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【국 문 초 록】

셀프리더십의 영향요인과 효과에 관한 연구

-의료기관 조직구성원을 중심으로-

한성대학교 대학원

경 영 학 과

인사·조직관리전공

민 병 철

셀프리더십은 급변하는 의료시장의 변화에 대응하고,의료기관 간의 경

쟁력 확보를 위한 필수적 인적자원능력개발 관리이며,구성원 스스로가 어

떻게 영향력을 행사하는가와 실무에서 효과적으로 활용하는 질 향상(QI)

과정은 셀프리더십 하위변수 중에 자연적 보상전략(과업의 자기재설계 및

작업 환경 여건의 재설계)의 기반에서 교육 등을 하여야 조직의 성과는

더욱 향상 될 것이다.그래서 본 연구는 셀프리더십의 중요성을 인식하고

조직구성원 각자에 개인특성,직무특성,LMX 질에 따른 셀프리더십의 영

향요인과 셀프리더십의 효과요인으로 혁신행동 및 조직시민행동에 어떻게

영향을 미치는지를 실증 연구를 통해 검증해 보고자 하는데 연구목적이

있다.본 연구 목적을 달성하기 위해 도출된 연구모형과 가설 관계를 검증

하기 위해 수도권의 종합병원,병원,의원에 근무하는 의료기관의 부서장

(타인평가)및 부서원(자기평가)들로부터 설문지를 85부서 344명(설문지

총688부)통해 수집되었고,SPSS통계 패키지를 이용하여 자료를 분석하

였다.표본의 인구 통계적 특성을 확인하기 위해 빈도분석,요인분석,신뢰
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도분석,상관관계분석,위계적 다중회귀분석 등을 실시하였다.본 연구의

가설검증 결과로 셀프리더십의 영향요인에 대한 분석결과를 정리하면 다

음과 같다.첫째,주도적 성격은 셀프리더십에 대해 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다.성취 욕구는 셀프리더십의 하위변수 중 행동 지향적

전략과,건설적 사고 패턴전략에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

직무자율성은 셀프리더십의 하위변수 자연적 보상전략에 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타났다.직무도전성은 셀프리더십의 하위변수 전체에 대

해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.LMX 질은 셀프리더십의 하

위변수 중 자연적 보상전략을 제외한 변수에 대해 정(+)의 영향을 미치는

것으로 나타났다.둘째,셀프리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 미치는

영향에 대한 분석결과는 먼저 부서장평가를 종속변수로 사용한 회귀모형

에서는 셀프리더십 하위변수 중에 자연적 보상 전략 행동이 혁신행동에

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.부서원평가를 종속변수로 사용한

회귀모형에서는 셀프리더십의 하위변수인 자연적 보상전략과 조직시민행

동을 제외한 모든 변수에 대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

부서장평가와 부서원평가의 응답을 합친 종속변수로 사용한 회귀모형에서

는 셀프리더십은 혁신행동에 대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다.조직시민행동과의 관계에서는 셀프리더십의 행동 지향적 전략이 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한 부서원 평가 결과와 부서장 평가

결과의 차이가 나타나는 것은 병원 조직의 특성이 진료를 관장하는 행위

자와 이를 실행하는 조직구성원의 직무상 차이와 LMX 질 차이 및 부서

원과 부서장의 느끼는 정도가 상이하다고 하겠다.부서장들은 관리자로써

실무적 능력과 경험이 풍부하여 직무에 따른 의사결정적인 관점을 고려한

혁신적 행동에 더 관심이 많고,부서원은 의료서비스 관점을 고려한 혁신

행동과 조직시민행동 모두 관심을 가지고 있고 할 수 있다.본 연구의 이

론적 시사점은 다음과 같다.첫째,병원 관리자를 대상으로 셀프리더십의

하위변수(자연적 보상전략)의 실제 사례를 발굴하여 셀프리더십 개념이 실

제로 어떻게 적용되는지를 실증적으로 보여주었다는데 의의를 찾을 수 있

다.둘째,선행요인과 결과요인의 관계를 실증 분석하여 그 결과를 제시함
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으로써 병원조직에 있어 셀프리더십의 영향관계를 규명하려 하였다.셋째,

직무특성과 관련하여 기존연구에서 셀프리더십은 업무나 과업을 수행함에

있어 바람직한 방향으로 자신의 사고를 이끌어 나가는 과정이다(Manz,

1986;Manz& Neck,1999).이는 조직구성원 각자 스스로 이끌어나가는

셀프리더십 행동의 토대가 된다.이와 같이 개인특성과 직무특성이 셀프리

더십에 미치는 영향을 실증하여 기존 연구결과를 재확인한 의의가 있다.

넷째,셀프리더십에 대해서 본 연구는 병원 조직을 대상으로 하여 연구가

진행되어 기존 연구결과의 외적타당성을 증가시켰다.

연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.첫째,셀프리더십이 급변하는 병

원산업에서 경쟁력을 확보할 수 있는 교육프로그램이 될 수 있는 가능성

을 보여주었다.본 연구에서 사례로 제시한 내용 중에 셀프리더십의 하위

변수 자연적 보상 전략은 질 향상(QI)과 매우 높은 관계가 있음을 처음으

로 밝혀냄으로써 의의가 있다.병원에서 질 향상(QI)프로그램만을 조직

구성원에게 교육한다고 하여 조직성과를 빠르게 달성할 수는 없다.왜냐하

면,질 향상(QI)은 셀프리더십의 일부에 속하기 때문이기에 셀프리더십 교

육을 배제한 질 향상(QI)교육은 의미가 없다고 할 수 있다.둘째,혁신

행동을 향상시키기 위해서는 병원경영자는 셀프리더십의 하위변수인 자연

적 보상 전략 행동이 중요한 역할을 하기에 관심을 가져야 하겠다.

향후 연구방향으로는 셀프리더십 행동의 하위 변수인 자연적 보상전략

과 질 향상(QI)이 매우 깊은 연관이 있기에 셀프리더십과 질 향상(QI)에

관하여 관심을 가지고,연구로 새롭게 다루어 져야 한다고 제언한다.

【주요어】셀프리더십,직무자율성,직무도전성,성취욕구,주도적 성격,

질 향상(QI),혁신행동,조직시민행동,LMX질
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 배경 및 목적

최근 한·미 FTA 등 의료시장의 새로운 변화가 시작되고 있어,이를 대

처하기 위해서 의료 기관에서는 단편적인 응급환자의 치료와 외래방문 환

자 진료로써는 계속적으로 환자유치에 한계가 있다.또한 불확실한 미래와

생존경쟁에서 조직을 신속하게 운영할 수 있는 의사결정 구조의 축소,구

성원에게 권한 위임,구성원의 재량권 확대 등을 강화하는 방향으로 전개

되어 가는 실정이다.이와 같이 의료 기관에서는 응급상황이 발생 시에 선

치료,후보고 체계의 구축을 위한 노력과 의료 질 향상(QualityImprovement;

QI),표준진료지침(ClinicalPracticeGuideline;CPG)을 개발하여 의료진의

진료 유형의 차이를 표준화하여 진료에 따른 비용감소와 의료서비스 질의

변화를 추구하고 있다.과거 문서 작성에 따른 시간적 낭비 요소를 제거하

고,환자 치료에 많은 시간을 투자하여 의료서비스 질 향상(QI)으로 진료

지원부서의 역할이 도전적으로 변화하고 있다.

의료기관의 경영에서 의사의 권위주의적 사고 중심에서 환자중심 사고

로 변화하고 있으며,치료자와 환자의 양방향에서 이를 보조하는 조직 구

성원을 통합한 삼위일체의 만족도와 구성원 각자의 과업 달성을 위한 직

무몰입과 능력 발휘가 가능하도록 하고 있다.또한 병원경영의 전문성을

인정하여 전문경영자를 채용하는 파격적인 병원들이 창출되고 있다.이와

같이 노력하는 병원들은 혁신적,도전적으로 병원경영하고 있으며,병원

조직의 개념적 틀을 바꾸어 가도 있다.

대형병원과의 경쟁에서 살아 남기위하여 특수 전문 의료 기관들은 조직

을 새롭게 개편하고,병원 조직 구성원을 관리하는 방식과 조직의 구조에

대한 이해 개념도 달라지고 있다.

의료 기관은 전통적으로 상사의 지시와 통제,권위주의적 관리,위계적

인 수직 구조 등 조직 관리와 구조의 형태는 급변하는 의료시장 변화에
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효과적으로 대응하기에는 많은 한계점을 안고 있다.

서용원(1997)은 한계를 극복하기 위해 개인의 능력과 자율을 존중하는

새로운 인사제도나 조직 관리 방식에 많은 관심이 기울여지고 있다고 한

다.

Manz& Sims(1989)는 이러한 새로운 인사제도나 조직 관리 방식을 성

공적으로 도입하기 위해 가장 중요한 점은 구성원 개인의 자기통제시스템

(self-controlsystem)을 인식하는 것이라 한다.왜냐하면,의료기관 조직이

제시하는 목표나 보상과 같은 인사제도 및 조직관리 방식을 구성원들이

수용하지 않거나 그것에 가치를 두지 않을 경우에는 새로운 인사제도나

관리방식이 구성원의 행동에 별다른 영향과 효과도 얻기 어렵기 때문이다.

따라서 의료기관은 기존의 노력과 더불어 조직구성원의 셀프리더십을 기

반으로 한 조직행동으로 혁신행동 및 조직시민행동을 이끌어 낼 수 있는

조직차원의 노력이 반드시 필요하다.또한 의료기관 조직 관리를 위한 새

로운 인사제도나 관리방식의 도입을 통해 만족스러운 효과를 얻기 위해서

는 조직구성원 자신이 스스로 관리하여 이끌어 가는 셀프리더십이 필요하

다.

의료기관 환경의 급속한 변화와 조직구성원의 가치관 변화 등으로 종전

의 전통적인 리더십으로는 더 이상 조직의 목표를 달성할 수 없다.그러므

로 조직의 목표를 달성하기 위하여 자기관리(self-management)의 확대로

Manz(1986)가 최초로 제안한 개념인,구성원 각자가 변화와 성장을 위해

자신에게 스스로 동기부여하면서 자신에게 영향력을 행사하고,리더십을

발휘하도록 하는 새로운 관점의 리더십인 셀프리더십(Prussia,Anderson

& Manz,1998)이 중요하다.

셀프리더십은 급변하는 의료시장의 변화에 대응하고 의료기관 간의 경

쟁력 확보를 위하여 필요한 인적자원능력개발 관리이며,인간의 근본적인

자기통제시스템을 자극해 자기스스로 목표를 설정하고,직무로부터 높은

성취감을 경험하게 되어 내재적 동기부여를 통해 조직구성원의 태도 및

성과에 긍정적인 영향을 주고 있다(송정수․양필석,2008;Manz& Sims,

1987).또한 조직 연구 분야에서는 구성원의 전통적 통제 중심에서 자율적
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중심의 관리 추세에 맞추어 의료기관 조직구성원의 잠재 능력을 최대한으

로 발휘하여 급변하는 환경에 능동적으로 대처하고,이러한 요구에 부응하

기 위한 셀프 새로운 관리방식으로 셀프리더십 개념이 주목 받고 있다(이

근석․강규식.2007;이호선․권명은,2007).이와 같이 셀프리더십은 ‘과업

수행에 필요한 자기 지시(self-direction)와 자기 동기부여(self-motivation)

를 고양시키기 위해 스스로에게 영향력을 행사하는 과정’으로 정의되는데,

자기관리에 비해 보다 포괄적이고 보다 높은 수준의 자기 영향력 행사를

반영하고 있는 개념이다.이것은 구성원의 자아관리 역량에 초점을 둠으로

써 개인의 창의성과 자발적인 능력발휘를 가능케 해주는 최근의 자율적

작업집단이나 자율경영과 같은 조직변화와 부합되는 개념이라고 볼 수 있

다(이정성,1997).

최근 들어 인적자원관리방식이 일반기업 뿐만 아니라,의료 기관에서도

자율경영은 지속적인 경쟁력 확보를 위해 매우 중요하게 채택되어져야 하

며,환자의 치료를 위하여 구성원에 대한 통제는 구성원 스스로에게 부여

된 자기 지시 및 자기 동기부여를 통한 자율통제에 기인하여야 한다.또한

셀프리더십을 통한 인적자원능력개발 관리에서 구성원 스스로가 어떻게

영향력을 행사하는가와 실무에서 효과적으로 활용하는 질 향상(QI)과정

은 셀프리더십 하위변수 중에 자연적 보상전략(과업의 자기재설계 및 작

업 환경 여건의 재설계)의 기반에서 교육 등을 하여야 조직의 성과는 더욱

향상 될 것이다.

셀프리더십을 통한 의료기관 조직구성원들의 영향력 행사를 반영하기

위한 조직행동으로 혁신행동과 조직시민행동에 대한 인식도 중요하다고

할 수 있다.변화하는 의료 환경의 불확실성에 대응하기 위하여 의료 기관

들은 조직 유효성을 높이고,조직구성원의 공식적인 직무를 요구하는 업무

행동 이외도 조직행동인 혁신행동과 조직시민행동이 더욱 더 필요하다.

AnneM.McCarthy&TimothyS.Schoenecke(1999)는 기업이 지속적인

경쟁우위를 달성하는 데에 혁신의 중요성을 강조 했으며,기업의 경쟁력을

높이고 장기적으로 성장하기 위해서는 최고경영자에서 일선 근로자에 이

르기까지 혁신을 촉진하는 데에 보다 많은 관심을 기울여야 한다고 하였
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다.조직유효성을 위해 관심을 갖는 변수들 중 조직시민행동이 있으며,조

직시민행동은 공식적 보상체계에서는 직접적이고 명확하게 인정하지 않은

재량적인 것으로 조직의 효과적인 기능을 촉진 하는 행동이고(Organ,1988),

공식적인 보상이 없고 자발이어야 하기 때문에 역할외의 행동(extra-role

behavior)이라고 볼 수 있으며,조직시민행동은 통제의 필요성 감소,부족

한 자원의 극복,헌신을 통한 동료작업자들의 생산성 증대를 도모할 수 있

기 때문에 조직의 성과와 유효성을 증대시킨다(Morrison,1994;Netemeyer

etal.,1996;Organ,1988).조직행동에 있어서 셀프리더십은 의료기관 조

직을 대상으로 한 연구는 아직 미흡한 실정이다.이에 본 연구는 의료기관

조직을 대상으로 실증 연구를 하고자 한다.그 이유는 의료기관은 가장 다

양하고 복잡한 전문 인력으로 인적 자원이 구성되었으며,노동집약적인 조

직체 중의 하나가 의료기관 조직이며,국민보건과 의료 기관을 둘러싼 외

부적 환경요인이 과거와는 다르게 매우 빠른 속도로 변화하고 있기 때문

이다.또한 의료기관 내부적 환경요인으로 조직 구성원 자체의 의식변화와

새로운 인적자원능력개발 관리방식을 필요로 하기 때문이다.

의료기관의 대내․외적 환경에서 의료기관의 구성원이 직무 내적역할

과 직무 외적역할을 보다 충실히 한다면 궁극적으로 의료기관간의 경쟁력

제고 및 성과 향상을 통한 부서와 조직구성원들에게 근무 환경에 대한 시

너지를 유발하고,고객만족 및 의료기관 경쟁력 향상에 매우 큰 성과가 될

수 있기 때문이다.

본 연구는 기존의 연구에 없는 특정 병원만을 대상으로 한 연구가 아닌

수도권의 대학병원을 포함한 종합병원,병원,의원을 대상으로 하였으며,

의료 질 향상(QI)과 셀프리더십 하위변수 중 자연적 보상전략(과업의 자기

재설계 및 작업 환경 여건의 재설계)의 관계를 사례로 설명하였다.또한

종속변수인 조직행동으로 혁신행동과 조직시민행동을 부서원의 자기보고

방식에 의한 자기평가방법과,타인평가방법인 부서장 평가방법,자기평가

방법과 타인평가방법을 합한 3가지로 종합 검토하였다.이는 조직능력에

따른 조직 구성원의 행동 평가를 위하여 타인평가와 자기평가의 차이와

타인평가와 자기평가를 합한 평가의 차이를 분석하여 인적자원능력개발을
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위한 교육 방향을 모색하는데 도움이 될 것이다.

또한 셀프리더십에 대한 선행요인과 결과요인에 관한 실증연구가 미흡

한 실정이다(DiLiello& Houghton,2006).따라서 본 연구는 조직구성원 각

자에 개인특성과 직무특성 및 리더-구성원 교환관계(LMX)질에 따른 셀

프리더십의 영향력 행사과정인 영향요인과 셀프리더십의 결과요인으로 혁

신행동 및 조직시민행동에 어떻게 영향을 미치는지를 실증 연구를 통해

검증해 보고자 하는데 연구목적이 있다.

이에 대한 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

첫째,구성원의 개인특성(주도적 성격,성취욕구)과 직무특성(직무자율

성,직무도전성)및 리더-구성원의 교환관계(LMX)특성 원인요

인이 셀프리더십(행위지원적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고

패턴 전략)에 영향을 미치는지를 규명하고자 한다.

둘째,셀프리더십(행위지원적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴

전략)이 혁신행동에 영향을 미치는지를 규명하고자 한다.

셋째,셀프리더십(행위지원적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴

전략)이 조직시민행동에 영향을 미치는지를 규명하고자 한다.

제 2절 연구방법 및 구성

앞 절에서 제기한 연구배경 및 연구목적을 수행하기 위하여 다음의 체

계로 본 연구를 진행하였다.실증연구를 위해 필요한 자료는 수도권의 종

합병원(대학병원포함),병원,의원에 근무하는 의료기관의 부서장 타인평가

방법 및 부서원들로부터 자기평가방법 설문지를 85부서 344명(설문지 총

688부)통해 수집되었고,사회과학 통계 패키지 SPSS를 이용하여 자료를

분석하였다.표본의 인구 통계적 특성을 확인하기 위해 빈도분석과 기술통

계분석을 실시하였으며,측정의 내적 일관성을 확인하기 위해 신뢰도 검증

을 실시하였다.

측정의 구성타당도를 확인하기 위해 탐색적 요인분석을 수렴 타당도와
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판별타당도를 살펴보기 위해 확인적 요인분석과 상관관계분석과 위계적

다중회귀분석을 실시하였다.

본 논문은 총 다섯 개의 장으로 구성되었다.

먼저 제1장 서론에서는 연구의 필요성과 연구목적,연구방법과 논문의 구

성 <그림 1>과 같고,구성에 대해 개괄적으로 서술하였다.

제2장 이론적 배경에서는 셀프리더십과 관련된 선행연구들을 검토

한 후 혁신행동과 조직시민행동,리더-구성원 교환관계(LMX)

질,개인특성,직무특성 관련된 선행연구들을 검토한 후 통

합적 논의를 실시하였다.

제3장에서는 연구모형을 설계하고 연구 과제를 도출하였으며,

제4장에서는 셀프리더십의 행동 지향적 전략,자연적 보상전략,건

설적 사고 패턴 전략에 따른 실무에서의 사례와 실증연구를

위한 연구방법론과 실증분석결과를 제시하였다.

마지막으로 제5장에서는 연구의 결과를 요약하고 그 의미를 해석

한 후 본 연구의 이론적․실무적 시사점과 함께 본 연구의

한계점들과 향후 연구 과제를 제시하였다.
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Ⅰ.서론

Ⅱ.이론적 배경

․개인특성

․셀프리더십

․혁신행동

․직무특성
․조직시민

행동․LMX질

Ⅲ.연구모형 및 가설

Ⅴ.실증분석

(셀프리더십의

실증사례)

Ⅵ.결론

<그림 1>논문의 구성
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제 2장 이론적 고찰

제 1절 셀프리더십

1.리더십의 개념

일반적으로 리더십은 인적자본의 중심인 인간의 상호관계를 바탕으로

하는 가장 가치 있는 개념이며,리더십이란 용어는 연구자들마다 매우 다

양하게 정의 하고 있다.

Stogdill(1948)은 리더십을 목표 설정 및 목표 달성을 위한 조직화된 집

단의 활동에 영향을 미치는 과정이라 정의하였다.

Fiedler(1967)는 인간의 상호 관계라 정의 하였고,이 관계에서 권력과

영향력은 고르지 않게 분포되어 있어 한사람이 다른 사람들의 행동과 활

동을 더 많이 지시하고 감독 할 수 있다고 하였다.

Burns(1978)는 특정 목표(리더와 추종자들의 공통된 가치와 동기부여를

나타내는)를 위해 행동하도록 리더들이 추종자들을 유도하는 것을 리더십

이라 정의 하였다.

Yukl(1998)은 리더십을 집단이나 조직의 한 구성원이 사건의 해석,목

표나 전략의 선택,작업 활동의 조직화,목표성취를 위한 구성원 동기부여,

협력적 관계 유지,구성원의 기술과 자신감의 개발,외부인의 협력 확보

등에 영향을 미치는 과정이라 하였다.다시 말해서 리더십에 대한 대부분

의 정의들은 하나 또는 그 이상의 집단 구성원들이 ‘부하들’또는 ‘추종자

들’이라고 불리는 다른 구성원들로부터 어떤 관찰로 가능한 차이에 의해

여러 가지 리더로 확인될 수 있다는 사실을 함축하고 있다.그리고 리더십

정의들은 항상 둘 또는 그 이상의 사람들 사이의 상호작용이 포함되는 하

나의 집단현상이라는 가정을 공통분모로 갖는다(Janda,1960).

기존의 연구자들이 사용한 리더십에 관한 대표적인 정의들을 [표 2-1]

리더십 정의로 제시하였으며,이 표의 다양한 리더십 정의에서 영향력 행
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연구자 리더십 정의

Webster사전
어떤 과정에서 안내하고 방향을 제시하는 것

하나의 통로로서의 역할을 수행함

Stogdill(1948)
목표 설정 및 목표달성을 위한 조직화된 집단의 활동에

영향을 미치는 과정

Hemphill&

Coons(1957)

집단의 활동을 공유된 하나의 목표로 집중시키려는 개인

의 행동

Janda(1960)

일종의 독특한 형태의 권력(power)관계로서 집단의 한

구성원이 자신의 행동패턴을 또 다른 구성원이 규정할

권리를 갖는다고 느낄 때 발생 한다

Tannenbaum,

Weshler,&

Massarik(1961)

주어진 상황에서 구체적 목표(들)의 달성을 통해서 행사

되는 대인적 영향력으로서 커뮤니케이션 과정을 통하여

행사된다.

Fiedler(1967)

인간의 상호 관계를 의미하며,이 관계에서 권력과 영향

력은 고르지 않게 분포되어 있어 한사람이 다른 사람들

의 행동과 활동을 더 많이 지시하고 감독할 수 있음

Koontz&

O'Donnell(1968)

공통의 목표 달성에 순응해서 지향하도록 개개인에게 영

향을 주는 것

House(1971)
조직목표를 향한 구성원들의 효과적 행동을 위해 동기,

능력과 만족에 긍정적으로 영향을 주는 것

사의 주체의 대상은 누구이며,영향력을 행사하는 목적이 무엇이고,영향

력 행사방법이 어떤 것인가 하는 것들을 포함하여 여러 가지 측면에서 차

이가 있지만,거의 대부분이 상대방에 의해 행사되는 영향력에 초점을 두

고 있음을 알 수 있다.

또한,리더십에 대한 여러 가지 정의들은 인간이 상대방에 대해서뿐만

아니라,자기 자신(self)에 대해서도 영향력을 행사할 수 있다는 측면을 정

의하고 있다.

[표 2-1]리더십 정의
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Hersey,P.&

Blanchard,K.H

(1972)

주어진 상황 속에서 목표 달성으로 지향하는 개인과 집

단 활동에 영향력을 행사하는 과정

Stogdill(1974)
기대나 실제 교류 속에서 집단의 구조(structure)를 창시

하고 유지하는 것

Kochan,Schmidt

&DeCottis(1975)

영향력 행사과정으로서 O가 P에 영향을 가하여 P의 행

위를 변화시켰을 때 P가 O의 영향력 행사를 합당한 것으

로 생각하고,야기된 변화가 P자신의 목표와 일치한다고

여길 때 리더십은 발생함

Katz&

Kahn(1978)

기계적으로 조직의 일상적 명령을 수행하는 것 이상의

결과를 가져올 수 있게 하는 영향력이다

Burns(1978)

특정 목표(리더와 추종자들의 공통된 가치와 동기부여를

나타내는)를 위해 행동하도록 리더들이 추종자들을 유도

하는 것

Schriesheim,

Tolliver&

Behling(1978)

사회적 영향력 행사과정으로 리더가 조직목표 달성을 위

해서 하급자들의 자발적 참여를 추구할 때 발생함.

Stogdill(1981)
조직의 목표를 달성하기 위하여 상호 기대와 상호작용

속에서 집단의 구조를 창조하고 이를 유지하는 것

Jago(1982)

과정으로서 리더십은 강제성을 수반하지 않는 영향력 행

사과정으로서 집단 목표의 달성을 위해서 조직화된 집단

의 구성원들에게 방향을 제시하고,그들의 활동을 조정하

는 개인특성으로서 리더십은 영향력을 성공적으로 구사

하리라 믿어지는 사람들이 갖는 일단의 자질 또는 성품

McClelland&

Boyatzis(1982)

정해진 목표를 위하여 의사전달과정을 통해 특정한 상황

에 행사되는 대인간의 영향력

Hersey&

Blanchard(1982)

주어진 상황에서 개인이나 집단의 목표 달성을 위한 활

동에 영향을 미치는 과정

Rauch&

Behling(1984)

조직된 집단이 목표달성을 위한 활동에 영향을 미치는

관계
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Peters&

Austin(1985)
리더십은 비전이요 우렁찬 응원가요,열정(passion)이다

Conger&

Kanungo(1988)

특정 목표를 달성하기 위하여 특정 인물이 다른 사람에

게 영향력을 행사하는 과정

Bass&

Stogdill(1990)

상하간의 구조화나 재구조화와 지각 기대를 포함하는 둘

이상의 구성원들 간의 상호작용

Bass(1990)
상황이나 집단 구성원들의 인식과 기대를 구조화 또는

재구조화하기 위해서 구성원들 간에 교류하는 과정

Nanus(1992)

비전의 제시를 통하여 추종자들의 자발적 몰입을 유인하

고,활력을 줌으로써 조직을 혁신하고 보다 큰 잠재력을

갖는 조직으로 변형시키는 과정

Schein(1992)
좀 더 획기적인 변화의 프로세스를 시작하도록 문화의

새로운 방향으로 나아갈 수 있는 능력

Hersey&

Blanchard(1993)

주어진 상황에서 목적을 달성하기 위해 개인이나 집단의

행동에 영향을 미치는 과정

Lord&

Maher(1993)

리더십이란 특정 개인이 다른 사람들에 의해서 리더라고

인정받는 과정 또는 지각되는 과정.일정한 직위를 가지

고 있기 때문에 리더가 되는 것이 아니라 다른 사람들로

부터 리더라고 인정받는 것이 중요

Drath&

Palus(1994)

사람들이 함께 일을 하는 것에 대한 느낌을 형성하는 과

정

Robbins(1996)

리더가 일정한 상황에서 다른 구성원들로 하여금 조직이

나 집단의 공동목표를 달성하는데 필요한 행위를 하도록

영향을 미치는 과정 또는 행동

목표설정을 지향하도록 집단에 영향을 미칠 수 있는 능

력

Bryman(1996)
리더십은 어떤 사람이 공식적으로 리더의 직위에 임명되

었을 때에 발생
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Yukl(1998)

집단이나 조직의 한 구성원이 사건의 해석,목표나 전략

의 선택,작업 활동의 조직화,목표성취를 위한 구성원 동

기부여,협력적 관계 유지,구성원의 기술과 자신감의 개

발,외부인의 협력 확보 등에 영향을 미치는 과정

Goleman

(1995,1998)

리더십은 리더의 감성적 역량이 결정적으로 작용.

인지적,합리적 역량이 강조되어 온데 비해 자기감정이해,

감정통제,타인감정 이해 및 사회적 스킬이 결정적 요소

임.

Houseetal.(1999)

조직의 유효성과 성공을 위해 공헌할 수 있도록 다른

사람들에게 영향을 미치고,사기를 진작시키며,권한을 부

여하는 개인의 능력

Northouse(2001)
공통 목표를 달성하기 위하여 한 개인이 구성원들에게

영향을 미치는 과정

Kouzes&

Posner(2002)

리드하기를 원하는 사람과 추종하는 것을 선택한 사람들

사이의 관계

Nahavandi(2006)

리더십은 사회,문화적인 현상이며,조직의 목표를 설정하

고 달성하는 것뿐만 아니라 조직의 내적 건강성과 외적

인 적응을 유지하는데 있어 조직 내 개인과 집단에서 영

향을 미치는 과정

김영민(2004)
주어진 상황 속에서 목표를 달성하기 위해 개인 또는 집

단의 활동에 영향을 미치는 과정

김수진(2006)

상사가 부하의 행동을 변화시킬 수 있는 영향력의 행사

과정이며,부하가 상사의 영향력을 합법적으로 받아들이

면서 자기의 목표와 일치된다고 믿을 때 가장 효과적으

로 발휘되는 영향력

Bowersetal.

(1966)

집단 내에서 하나의 구성원이 다른 구성원들에게 어떠한

영향을 미치는 행동을 통하여 집단 목표를 달성하려고

하는 것

자료:선행연구들을 토대로 연구자 재구성.
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선행변수(A) ⇒ 행동(B) ⇒ 결과(C)

(지시,목표,모델 등)(과업수행,자기리더십행동 등)(적절한 보상 및 징계)

리더십을 영향력의 행사과정으로 바라볼 때,리더십은 많은 원천을 가

질 수 있는데,가장 일반적인 리더십의 원천은 리더가 그들의 부하들에게

행사하는 영향력이다.이것은 리더십의 원천을 외부에서 찾는 외부 지향적

관점이며,우리가 스스로에 대해 행사하는 영향력은 다루고 있지 않다.리

더십을 외부 지향적 관점으로 바라볼 때,그 예로 공식적인 조직의 관리자

가 그들의 부하에 대해 사용하는 명령,보상이나 처벌 등이 있다.

한편,우리 자신도 역시 리더십의 중요한 부분이 될 수 있기 때문에 이

러한 점에 보다 체계적으로 접근하기 위해서는 강화의 상황이론(contingency

ofreinforcement)또는 행동 상황이론(behavioralcontingency)으로 언급되는

<그림2-1>을 살펴볼 필요가 있다.

이 모델은 구성원의 행동과 행동에 영향을 미치는 사건들과의 관계를

나타내고 있는데,명령을 내리거나 목표를 설정하는 것과 같이,행동 이전

에 발생하여 행동에 영향을 주는 사건,혹은 자극과 보상 또는 처벌과 같

이 행동 후에 받게 되는 결과의 중요성을 인식하고 있다.조직의 행동수정

이론의 기본이 되는 이 모델에서 한 가지 인식해야 할 점은 개인이 스스

로에 대해서도 같은 영향력을 행사한다는 것이다.이러한 관점에서 외부

통제에 대한 종래의 행동 수정을 넘어서서,구성원이 자율통제를 함에 있

어 외부 환경이 어떻게 영향을 미치는지에 초점을 맞추어 이 모델을 적용

할 필요가 있다.

<그림 2-1>상황이론

자료:Manz & Sims,1992a,Super-Leadership:Leading others to lead

themselves,New York.McGraw Hill,p.112

MargaretMead에 따르면,인간은 자기 스스로에게 지시할 수 있고,그
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가 인지하고,분류하고,평가한 것을 두고 스스로의 행동을 궁리하여 짜

나가며,어떤 외부의 자극에 대하여 단순히 기계적으로 반응하는 것이 아

니라,능동적이고,해석하고,상징을 쓰고,또 자기 자신과 교섭할 수 있는

존재이기 때문이다.인간행동에 관한 이러한 의견은 조직행위를 행동,참

여자,환경 간의 상호작용으로 이해하는 Bandura(1977)의 사회학습이론과

도 의미를 같이 한다.

본 연구에서는 혁신행동과 조직시민행동에 대한 관점에 입각하여,리더

십을 단순하게 “행동의 영향력 행사과정”으로 정의하고자 한다.이 정의는

조직의 구성체인 우리가 무엇인지,우리가 무엇을 하는지에 관한 것을 결

정하는 인간 행동의 영향력을 중요하게 인식하는 광의의 의미 있는 정의

라고 할 수 있다.또한,이 정의는 구성원 개인이 타인에 대해서 뿐만 아

니라,구성원 자신에 대해서도 행동의 영향력을 행사하는 과정까지도 설명

할 수 있다는 특징이며,가장 큰 장점일 것이다.

셀프리더십은 리더가 구성원에게 영향을 미치는 일반적인 리더십과 달

리 자기가 자기 스스로에게 영향을 미치는 과정(Manz,1986)으로,1980년

대 이후,경영환경의 급속한 변화와 이에 따른 경쟁력 하락에 대해 성과개

선을 도모하고,아울러 신세대 조직 구성원들의 관리를 위한 대안으로 Manz

& Sims(1980)가 Kerr& Jermier(1978)의 리더십 대체요인 이론에 근거하여

제시한 리더십 이론이다.

Manz(1992)는 자기 자신에 대한 영향력의 행사 즉,셀프리더십이 타인

들에 대한 리더십보다 더욱 근본적이고,더욱 강력하다는 점을 지적하였는

데,이러한 셀프리더십의 과정을 보다 잘 이해하기 위해서는 리더십을 폭

넓은 의미에서 ‘행동의 영향력의 행사과정’으로 바라보는 것이 유용하다.

2.셀프리더십의 정의와 이론적 배경

최종택(1996)은 셀프리더십은 인간의 근본적인 자기 통제 시스템을 자극

하여 스스로 동기 유발하게 하는 자유의지의 실현을 경영에 도입한 결과,
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전통적 관리기능 셀프리더십

외부관찰 자기관찰

주어진 목표 자기설정 목표

과업수행에 대한 외부강화
셀프리더십 행동에 대한 자기강화와

외부강화

외부 보상에 의거한 열의
일 자체의 자연적인 보상에 근거한

열의

외부로부터의 비판 자기비판

외부로부터의 문제해결 스스로의 문제해결

외부로부터의 직무할당 스스로의 직무 할당

외부로부터의 과업계획 스스로의 과업 계획

부정적 관점 긍정적 관점

조직의 비전에 의존 종업원이 함께 창조한 비전에 헌신

전통적 관리 기능에서 셀프리더십 기능으로의 변화는 인간에 대한 인식의

근본적인 변화이다.인적자원관리에서 전통적인 관리 기능은 외부의 통제

에 이루어지지만,셀프리더십은 내부의 자율에 의해 어떠한 목표,강화,보

상 계획 등이 발생하는 뚜렷한 차이가 있다.전통적인 관리 기능과 셀프리

더십의 차이를 보면 다음 [표 2-2]와 같다.

[표 2-2]전통적 관리기능과 셀프리더십의 차이

출처 :C.C.Manz,& H.P.Sims,Superleadership,New York,1989

구체적으로 리더십을 ‘행동의 영향력 행사과정’으로 볼 때,셀프리더십

(Self-leadership)은 ‘자기 행동에 대한 영향력 행사과정’으로 정의할 수 있

다.셀프리더십에 관한 이론은 Manz& Sims에 의해 학계에 관심을 부러

일으킨 후에도 후속연구가 계속 되고 있다.Manz(1986)는 사회학습이론과

자기통제를 기반으로 한 자기관리가 자기영향과정에 미치는 영향에 관한

연구결과를 발표하였으며,이러한 과정들은 셀프리더십에 직접적인 영향을

미치며,그 중에서도 변화를 목표로 한 행동을 촉진시키는 것으로 확인하
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였다.Manz는 셀프리더십에 대한 인식은 행동적인 것이 많이 강조 되어있

는 자기 관리 전략을 포함하는 과정으로서 개념화 되어질 수 있으며,내재

적 동기들의 역할을 인식하기 위해 더욱 고차원적인 통계 기준들에 대한

자기 규칙을 강조하고 있다.

Manz& Sims(1980)는 셀프리더십을 구체화 하였는데,이는 ‘이상적인

방식으로 과업을 수행하는데 필요한 자기지시와 자기 동기부여를 고양시

키기 위하여 자기 스스로에게 영향력을 행사하는 과정’이라고 정의 하였

다.리더십을 바라보는 시각도 시대에 맞는 새로운 패러다임이 필요하게

되었고,그 결과로 자기 자신으로부터의 리더십을 발휘하도록 하는 새로운

시각적 관점에서의 셀프리더십이 등장하게 된 것이다(Manz&Sims,1995).

의료시장의 변화 구도가 의료기술 및 의료정책이 나날이 빠르게 변화하

고 있어,병원 간의 치열한 경쟁을 통하여 생존이란 과제에서 새로운 병원

조직관리 방안이 필요하다.현재 치열한 경쟁사회에서 조직 구성원들의 자

발적인 노력과 조직에 대한 열정을 최대화하기 위해서는 조직 구성원들이

다른 사람 뿐 만 아니라 자신에게도 영향을 줄 수 있다는 새로운 관점의

셀프 리더십이 주목해야 한다(백기복,1994).

3.셀프리더십의 구성요소

Neck,Stewart,& Manz(1995)는 셀프리더십(self-leadership)을 “과업수

행을 위해 필요한 자기 지시(self-direction)와 자기 동기부여(self-motivation)

를 고양시키기 위하여 스스로에게 영향력을 행사하는 과정”으로 정의했다.

즉,셀프리더십은 스스로 자신을 리드하기 위해 취하는 행동으로서,책임

있는 행동이라고도 말할 수 있으며,자율과 책임이 주어질 때 개인이 스스

로 책임지고 행하는 독특한 행동이라고 할 수 있다(Manz& Sims,1989).

셀프리더십은 어떤 과업을 왜 수행하는지에 초점을 맞추고 있다.개인

스스로가 자신을 관리하고 자기관찰,목표설정,자기강화와 자기방향의 수

립,업무에 있어서의 자연적 보상,건설적사고 패턴의 유도 등의 개념이

포함 된다(Stewart,1996).
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셀프리더십은 지시,명령,통제,보상,처벌 등에 의해 발휘되는 전통적

리더십과는 성격이 다르다.자기 스스로 성취목표를 설정하고 그 목표 달

성에 대한 보상을 스스로 정하거나 성취 목표를 이루지 못했을 경우 자아

비판이나 처벌을 하는 등의 자율성을 나타내는 셀프리더십은 조직 구성원

들의 업무에 대한 열정을 높이는데 효과적이다(김원배,2001).

셀프리더십은 이와 같이 구성원 자신에게 자율과 책임이 주어질 때 스

스로 책임지고 실천하는 독특한 행동이 셀프리더십이다.

셀프리더십은 선천적인 것이 아니라,교육과 학습을 통해 얻어지는 것

으로써,모든 사람은 누구나가 유능한 셀프리더는 아닐지라도 어느 정도는

셀프리더십을 발휘하고 있다고 볼 수 있기에 최근 일부 의료기관 관리자

들이 관심을 가지고 있어,조직 구성원에게 셀프리더십 교육 통한 병원 간

의 경쟁력 향상에 꼭 필요하다 할 수 있다.

셀프리더십은 주로 사회학습이론(Bandura,1977,1986)과 자기통제이론

(Cautela,1969;Goldfried& Merbaum,1973;Kanfer,1970;Mahoney&

Arnkoff,1978,1979;Mahoney& Thoreson,1974)에 이론적 근거를 두고

있다.조직행동을 인지,행동,환경의 지속적인 상호작용으로 바라보는 사

회학습이론에 주로 근거하고 있다.<그림2-2>상호적 결정주의:사람,행

동,환경의 상호작용은 이와 같은 조직행동에 대한 사회학습이론의 관점을

잘 설명하고 있다.

<그림 2-2>상호적 결정주의:사람,행동,환경의 상호작용

사람

환경행동

자료:Stewart,G.L.,Carson,K.P.,& Cardy,R.L.(1996),TheJointEffectsof

ConscientiousnessandSelf-LeadershipTrainingonEmployeeSelf-Directed

BehaviorinaServiceSetting,PersonnelPsychology.Vol.49,p.145.
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상호적 결정주의:사람,행동,환경의 상호작용 그림에 따르면,행동은

조직에 의해 주어지는 보상 또는 처벌과 같은 외부원천뿐만 아니라,구성

원이 스스로 만든 내부적 평가결과에 의해서도 이루어지거나 유지된다는

것이다.조직에서의 환경적 상황(environmentalcontingencies)은 조직이

구성원에게 부과하는 통제시스템으로 나타나는데,적절한 행동을 위한 성

과기준,평과 방법 그리고 바람직한 행동을 위한 감시,조정,강화의 다양

한 수단 등을 그 예로 들 수 있다(Lawler& Rhode,1976).또한,조직구성

원들의 내부통제시스템은 인지적 구성 형태를 나타내는데,그에 따르면 개

인들은 그들 자신의 성과기준을 만들고,자기평가를 수행하며,그에 따라

그들의 행동을 규제한다(Bandura,1977;Manz,1986).이와 같이 조직구성

원 자신의 자기통제시스템은 직접적으로 행동을 결정하는 기틀이 된다.

사회학습이론은 구체적으로 모델링(modeling)으로 대표되는 대리과정(vicarious

process),내적 인지과정의 효과,자기통제과정을 강조하고 있는데,이점에서

이전의 조직행동에 대한 관점과 구분된다.

많은 연구들은 사회학습이론에서 강조하는 자기통제과정과 관련된 자기관리

(self-management)과정에 초점을 두어왔다(Andrasik&Heimberg,1982;Hackman,

1986;Manz&Sims,1980;Marx,1982;Mills,1983).그러나 자기관리와 셀프리더

십은 양자가 모두 개인의 자기영향력 행사 과정을 언급하고 있음에도 불구하고

두 개념은 엄연히 차이가 있다.

Manz& Sims(1980)는 개인의 자기통제(personalself-control)를 높이

기 위한 구체적 방법을 발견하기 위해 Mahoney& Thoresen(1974)등의

심리학 분야의 연구에 근거하여,리더십의 대체변수로 자기관리의 개념을

도입하였는데,이 개념은 셀프리더십의 행동전략 차원인 자기관찰,자기목

표설정,유인수정,그리고 리허설 등을 포함하고 있다.

Manz(1986)는 보다 포괄적이고 보다 높은 수준의 자기영향력은 자기관

리의 개념을 넘어 존재한다고 주장하면서 셀프리더십 개념을 제시했다.또

한,자기관리는 외부로부터 주어진 기준과의 차이를 줄이기 위해 스스로의

행위를 규제하는 것과 관련되며,그에 반해 셀프리더십은 외부로부터 주어
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진 기준자체에 대한 근본적 이유 및 그것의 효용(utility)에 대한 스스로의

사고과정까지도 언급하는 개념이다.셀프리더십은 구성원 각자는 스스로의

행동을 지배하는 궁극적 원천이라고 할 수 있다.따라서 개인은 그들 스스

로의 행동을 감시할 수 있을 뿐만 아니라 어떤 행동과 결과가 가장 바람

직한지를 결정할 수 있는 존재로 보여 진다.그러므로 셀프리더십은 바람

직한 방법으로 행동하는데 필요한 자기 동기부여와 자기지시를 달성하기 위

해 자신의 노력을 스스로 고취시키는 것이다(Prussia,Anderson,& Manz,

1998;Manz,1992).

이러한 셀프 리더십은 ① 행동 지향적 전략(behavior-focusedstrategies),

② 자연적 보상 전략(natural-rewardstrategies),③ 건설적사고 패턴 전략

(contractivethoughtpatternstrategies)으로 범주화 된다(Manz,1998;Houghton

&Neck,2002).

위와 같이 셀프리더십은 행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사

고 패턴 전략으로 나누어지며 대다수의 실증연구에 셀프리더십의 세 가지

전략은 성과와 유의한 관계가 있는 것으로 나타났다(Anderson& Prussia,

1997;Houghton& Neck,2002;Prussiaetal.,1998).

1)행동 지향적 전략

행동 지향적 전략은 자기 평가,자기 보상,그리고 자기훈련에 집중하는

행동을 이야기 하는 것으로,행동 지향적 전략은 장기간의 목표를 명확히

하기 위한 자기 분석을 실행하는 행동,동기적 보상을 명확히 하고 스스로

에게 적용하는 행동,습관적인 자기 비평 성향을 줄이는 행동,바람직한

행동을 연습하여 행동을 수정하거나 확장하기 위한 구체적인 행동을 명확

히 하는 것이다(Prussia,Anderson,Manz,1998;Manz,1992).

행동 지향적 전략은 구성원의 행동 관리를 통해 구성원의 자기 자각

(self-awareness)을 높이는 것과 관련된다.여기서 행동은 꼭 필요하지만

구성원이 내키지 않는 과업을 수행하는 것을 의미하며,이와 같이 어렵고

원하지 않는 일이지만 반드시 수행해야하는 과업을 구성원이 자발적으로
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구 분 연구내용

자기관찰

(Self-Observation)

-자신이 바꾸고자 하는 행동에 대해서 정보를 수집하고

관찰하여 자신의 업무활동의 효율성을 스스로 평가하고

무엇을 어떻게 바꾸어야 할지에 대한 단서(암시)를 스스

로 발견하는 행위

자기설정목표

(Self-SetGoals)

-자기목표 설정은 처리해야 할 일들의 목표와 장기적으

로 달성하고자 하는 목표를 설정한 후,이들의 우선순위

를 정하고 자기 스스로에게 실행을 지시하는 행동을 의

미(자기 자신의 일의 결과에 대한 목표를 세우고 이들의

우선순위를 정하고 자기 지시를 개발하는 행위)

-목표는 도전적이고 달성가능하며 또한 구체적으로 설정

단서(암시)에 의한

관리(Management

ofCues)

-자신이 하고자 하는 행동을 용이하게 하기 위해 단서(암

시)가 될 만한 것들을 작업장 주위에 설치하거나 작업장

을 변경하는 행동(당신은 시간을 효율적으로 관리하고

있습니까?같은 글귀를 써 붙이는 것이나 유해한 환경을

제거하는 것 등)

리허설

(Rehearsal)

-실제로 업무를 수행하기 전에 작업 활동에 대한 신체적

이며 정신적인 예행연습을 함으로써 업무 수행의 성공률

과 효과성을 높이는 행동(효과적인 선행적 셀프리더십의

전략)

자기보상

(Self-Reward)

-바람직한 행동을 완수했을 때 개인적으로 가치 있는 보

상을 자기 자신에게 제공함으로써 일할 의욕을 북돋고

차후 행동을 선택하는 데 중요한 영향을 미치는 행위(뚜

렷한 목적을 가지고 자기가 스스로에게 부여하는 보상은

물질적인 것이든 정신적인 것이든 일에 대한 노력을 지

속시키는데 큰 도움을 줌)

자기비판

(Self-Punishment)

-바람직하지 못한 방법으로 행동했을 때 자신에게 일정

한 징계나 비판을 가함으로써 실수를 반복하거나 습관적

인 실패에 빠지지 않도록 하는데 도움을 주는 행위.지

리드하여 수행하도록 돕는 것을 말한다.구체적인 내용은 아래 [표 2-3]

셀프리더십의 행동 지향적 전략과 같다.

[표 2-3]셀프리더십의 행동 지향적 전략



- 21 -

나친 비판은 의욕을 저하시키므로 조심해야 하는 행위

(가벼운 죄책감은 가끔 효과를 거둘 수 있으나 지나치거

나 습관적이 되면 오히려 노력하고자 하는 의욕을 떨어

뜨림)

출처 :C.C.Manz& H.P.Sims,“SuperLeadership,BeyondtheMythof

HeroicLeadership”,OrganizationalDynamics,spring,1991,p.24;C.

C.Manz& H.P.Sims,“SuperLeadership;LeadingOtherstoLead

Themselves”,New York,1989,pp.13-26.

2)인지 전략

기존의 연구의 셀프리더십은 주로 행동 전략에 초점을 맞추어 왔으나,

최근 들어 정보의 인식 및 처리하는 방식이 셀프리더십에 상당한 영향을

미친다는 사실이 밝혀짐에 따라 인지전략까지 연구대상에 포함하게 되었

다.인지전략은 셀프리더십을 위한 효과적인 사고의 형성과 관련되며 자연

적 보상 전략과 건설적사고 패턴 전략으로 구성된다.

자연적 보상 전략은 업무를 통해서 자연스럽게 얻을 수 있는 자연적 보

상의 활용과 관련된다.이는 자신의 업무를 즐기고,그 자체를 통해 동기

유발 되는 것을 추구한다.

자연적 보상 전략이란 성취하고자 하는 과업과 관련된 긍정적인 인식과

경험 자체에서 자연적 보상을 통한 자기존중을 추구하는 것을 의미한다.

다시 설명하면 과업이 가지고 있는 가치에 대한 몰입,신념,즐거움 등을

말한다.Manz& Neck(1999)은 개인들은 과업을 달성함으로서 유능감,자

아 통제감,목적 의식감 등을 강화해 준다.

자연적 보상은 달성하고자 하는 업무와 관련된 긍정적 자각이나 경험에

서 비롯되며(Prussiaetal.,1998),효과적인 셀프리더는 스스로 그들의 과

제를 재설계할 수 있을 뿐만 아니라 그들이 왜 그 과제를 수행해야 하는

지 알고 있으며,이와 같은 자연적 보상을 통해 직무 수행 그 자체에 대한

즐거움을 획득한다(Manz& Sims,1991).

자연적 보상을 통해 구성원들은 자신의 역량에 대한 강화된 느낌과 자
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기통제의 느낌,그리고 목표 달성에 대한 느낌을 경험하며(Manz& Sims,

1991),이러한 것은 과업 수행을 위한 동력으로 작용한다.따라서 효과적

인 셀프리더는 과업 수행을 통해 자연적으로 보상되는 부분에 의도적으로

사고의 초점을 맞추는 것이 중요하다.

건설적사고 패턴 전략은 자기 자신의 사고에 대한 의도적인 통제를 통

해 자신에게 영향력을 행사하고 자신을 이끌어 가는 과정이다(Manz&

Sims,1991).

건설적사고 패턴 전략이란 바람직한 방향으로의 사고 수립 및 전환을

의미한다.사고 패턴을 바꾸기 위해 네 가지 전략이 사용되는데,자기분석

과 신념의 수정,긍정적인 성과를 상상하기,긍정적인 자기 격려의 말,긍

정적인 대본(script)사용 등이 그것이다.이러한 전략들을 사용함으로서

바람직한 방향으로 사고 패턴을 구축하고 수정할 수 있는 것이다(Prussia,

Anderson,Manz,1998;Manz,1992).건설적사고 패턴 전략은 어려운 상

황의 문제를 장애물로 생각하기보다는 기회요인으로 보는 긍정적 사고 패

턴을 의미하며,이는 개인의 신념과 가정,정신적 이미지,자신과의 대화

관리를 통해 개인의 능력을 개발하고 과업 수행에 대한 역량을 강화한다.

건설적사고 패턴 전략은 최근 사유적 셀프리더십(thoughtself-leadership;

TSL)이라는 명칭 하에 더욱 확대되었다.

사유적 셀프리더십(thoughtself-leadership;TSL)전략은 조직 내 구성

원이 자기대화,정신적 이미지,신념과 가정에 대한 관리와 같은 셀프리더

십의 인지적 전략을 이용하여 구성원들 자신 스스로를 리드하고 영향을

줌으로써 건설적 사고 패턴을 창조하도록 하는 것이다.이와 같은 TSL전

략의 적용은 결과적으로 구성원의 직무만족,정신적 성과,효과적 상태,자

기 효능감을 유발하여 구성원과 회사의 성과 향상에 기여한다(Neck&Milliman,

1994).

Necketal.,(1997),Neck& Manz(1996),Manz& Nack(1991)의 연구를

토대로 21세기 다양한 환경 변화 하에서 구성원들의 업무처리를 촉진하고

성과를 향상시키기 위한 통합적인 <그림 2-3> TSL절차를 제안하였다.

이는 다음과 같은 5단계의 과정으로 구성 된다.
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새로운 것의

개발

․신념

․자기대화

․정신적 이미지

관찰과

기록
분석

건설적사고

방식

새로운 것의

대체

․신념

․자기대화

․정신적

이미지

․신념

․자기대화

․정신적

이미지

․신념

․자기대화

․정신적

이미지

모니터 & 유지

새로운 것의

개발

․신념

․자기대화

․정신적 이미지

1단계 :현재의 신념,자기대화,정신적 이미지에 대한 관찰과 기록

2단계 :1단계에서 드러난 신념,자기대화,정신적 이미지에 대한 분석

3단계 :역기능적인 사고 패턴을 대체하기 위해 보다 건설적인 신념,자

기대화,정신적 이미지를 발견하고 개발

4단계 :역기능적 사고 패턴을 보다 기능적인 사고 패턴으로 대체

5단계 :신념,자기대화,정신적 이미지의 유지 및 지속적인 모니터링

<그림 2-3>TSL절차

출처;Neck,C.P.,Smith,W.J.,&Godwin.J.L.,(1997),"Thoughself-leadership:a

self-regulatory approach to diversity management"JournalofManagerial

Psychology,Vol.12,pp.190-203.

이상에서 살펴본 인지전략의 구체적 내용은 아래 [표 2-4]자연적 보상
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구 분 연구내용

과업의

자기

재설계

-직무 그 자체를 통한 내적 보상수준을 높이기 위해 무슨 일을 어

떻게 할 것인가를 자신이 재설계한다.즉,과거로부터 관행적으로

내려오는 업무방식을 답습하는 것이 아니라 자신이 가장 효율적

으로 업무를 수행할 수 있는 방법을 계속해서 고안하고 실천한다.

-Manz& Neck(1999)은 개인들은 과업을 달성함으로서 유능감,자

아 통제감,목적 의식감 등을 강화해 준다.

작업환경

여건의

재설계

-작업환경에서 오는 내적 보상을 증진시키기 위해 인접한 작업환

경을 재설계하거나 작업의 시간과 장소를 변경한다.따라서 효율

적 시간관리,자원관리,새로운 조직구조,제도 등을 도입하는데

개방적이고 적극적이다.

-업무와 관련된 긍정적 자각이나 경험에서 비롯되며(Prussiaetal.,

1998),효과적인 셀프리더는 스스로 그들의 과제를 재설계할 수

있을 뿐만 아니라 그들이 왜 그 과제를 수행해야 하는지 알고 있

으며,이와 같은 자연적 보상을 통해 직무 수행 그 자체에 대한

즐거움을 획득한다(Manz&Sims,1991).

구 분 연구내용

건설적

사고

패턴의

확립

-자신의 생각 속에 건설적이고 효과적인 패턴을 확립한다.이 같

은 건설적인 사고 패턴은 다음을 관리함으로써 얻어질 수 있다.

․신념과 가정에 의한 관리;문제가 있는 사고 과정의 근거가 되

는 왜곡된 개인의 신념과 가정을 제거 또는 변경하고,기능적인

신념과 가정을 학습하고 관리함으로써 개인의 능력을 개발하고

새로운 직무에 대한 도전과 기회를 발견할 수 있다.

․정신적 이미지(상상적 경험);업무가 실제로 이루어지기 전에

성공적인 성과를 마음속으로 그려보는 것을 말한다.스포츠 심리

학이나 상담교육,임상심리학에서 발견되는데 과업에 대한 심적

전략,[표 2-5]건설적사고 패턴 전략과 같다.

[표 2-4]셀프리더십의 자연적 보상 전략

[표 2-5]셀프리더십의 건설적사고 패턴 전략
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인 연습이 그 과업의 실제성과에 영향을 주는 것으로 나타났다

(Feltz& Lander,1983).

․자기대화;자신과의 지속적인 대화로 자기를 설득,격려,질책,

비판,위로 등 때에 따라 적절한 대화를 하며 자신을 이끌어 가

는 것을 말한다.자기대화의 근본에는 자신에 대한 강한 긍정과

믿음이 깔려 있어야 한다.그렇지 않으면,자기질책이나 비판이

자칫 자기 비하로 바뀌어 파괴적인 효과를 낼 수도 있다.따라서

마음속으로 하는 자기대화 속에서 가급적 자기비난적인 대화는

피하는 것이 좋다.

Manz(1998,1992)의 연구에서 셀프리더십은 조직의 성과에 긍정적으로

영향을 주는 통제와 책임의 의식을 촉진한다고 하였다.따라서 셀프리더십

의 행동과 인지가 조직 구성원의 행동에 중요한 요인으로서 작용한다는

것이다.

4.셀프리더십의 선행연구

셀프리더십 연구는 국내․외에서 다양한 접근방법에서 연구가 진행되고

있다.셀프리더십의 대분류적인 맥락은 셀프리더십의 개념을 명확히 하기

위한 연구와,셀프리더십이론의 실제적 적용을 위한 실증연구,보다 높은

신뢰성과 타당성을 갖춘 측정도구를 개발하기 위한 노력들과 다양한 선행

및 결과변수를 찾기 위한 시도 등으로 구분할 수 있다.

셀프리더십에 대한 세부적인 설명으로,초기 셀프리더십 연구의 대다수

는 실증적이기 보다 개념(construct)간의 관계를 추상적이고 포괄적으로 담

고 있는 명제(proposition)를 서술하거나 이를 통해 적용 가능한 모델을 도

출하는 등의 개념적인 연구가 많았다.

Blighet.al(2006)은 팀과 관련된 셀프리더십 연구로 셀프리더십이 특히

공식적인 내부 리더가 없는 자율관리팀(self-managingteam)에서 팀의 유

효성을 높이는 중요한 구성요소이며,팀 내의 신뢰(trust)와 팀 역량(team

potency)은 셀프리더십의 두 가지 가능한 결과변수로 제안되어 왔다.즉,
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이들은 셀프리더십이 팀 신뢰 및 팀 역량과 유의미한 정(+)의 관계를 가

질 수 있다는 것을 설명하였다.

Alveset.al(2006)은 개인주의적 문화에서의 조직구성원들은 개인 중심

적 셀프리더십을 발휘하기 쉬운데 비해,집단주의적 문화를 가진 사람들은

관계 중심적 셀프리더십을 발휘하기 쉽다는 것이다.이와 같이 문화적인

측면에 따라 셀프리더십이 발휘될 수 있다는 명제를 제시한 연구도 있다.

DiLiello& Houghton(2006)은 창조성과 관련된 문헌으로부터 나온 중요

한 개념들이 셀프리더십과 관련이 있다는 것을 설명하면서 셀프리더십이

높은 구성원이 셀프리더십이 낮은 구성원에 비해 잠재된 창의성(creativity)

과 혁신성(innovation)이 높을 수 있다는 명제를 제시하였다.

또한,셀프리더십이론을 적용하여 예상 가능한 결과나 종속변수를 제안

하고,이를 검증하려는 여러 가지 시도가 있어 왔는데,주관적ㆍ심리적 지

표로서 몰입(commitment)과 독립성(independence),긍정적 정서(positiveaffect)

와 직무만족(jobsatisfaction),심리적 임파워먼트(psychologicalempowerment),

자기 효능감(self-efficacy),외향성(extraversion)과 정서적 안정성(emotional

stability)및 성실성(conscientiousness)등을 중심으로 진행되었으며,이밖

에도 다양한 성과변수들을 대상으로 실증연구가 진행되고 있다.

실증 연구들 중에 셀프리더십과 몰입,독립성과의 관계에서는 셀프리더

십을 발휘하는 구성원은 그들의 과업이나 작업과정에 대한 소유의식

(ownership)이 증가하여,셀프리더십을 발휘하지 않는 구성원에 비해 과업

이나 목표,팀이나 조직에 대해 더 높은 수준의 몰입을 보인다는 것이다.

이에 관련하여 Manz& Sims(2001)는 셀프리더십을 발휘하는 구성원들은

더 높은 통제감(control)과 자율성(autonomy)을 경험하게 되고,이로 인해

행동과 의사결정에 있어 더 높은 수준의 독립성(independence)으로 이어진

다고 하였다.또한,이와 유사한 연구로 Houghton& Yoho(2005)는 실제

적으로 셀프리더십을 발휘하지 않는 구성원의 경우 그들의 행동을 통제하

는 외부적인 리더의 영향에 의존적이기 때문에 점점 더 사고와 행동이 독

립적이기 어렵다고 하였다.이은숙 등(2000)은 개념적 설명에 대한 실증연

구로서 셀프리더십과 조직몰입에 대한 자기 효능감(self-efficacy)의 매개
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역할을 실증하고자 하였다.그러나 개인주의적 성향이 강한 연구개발부서

의 직원들을 대상으로 하여 성과변수를 조직몰입으로 설정함으로써 연구

결과가 제대로 나오지 못하는 한계를 나타냈다.Neck& Manz(1996)는 셀

프리더십과 긍정적 정서(positiveaffect)및 직무만족(jobsatisfaction)에

관한 연구로,AmericaWestLines의 구성원들을 대상으로 한 실증연구에

서 사유적 셀프리더십(thoughtself-leadership)훈련이 이후의 긍정적 정서

와 직무만족에 유의미한 영향을 미친다는 것을 실증하였다.

Dolbier등(2001)은 텍사스 대학의 학생들과 같은 지역의 델 컴퓨터회사

의 직원이라는 두 가지 집단의 횡단적 연구를 통하여 셀프리더십과 심리

적 결과,건강,직무성과의 관계를 분석하였다.그 결과 대학생 집단에서는

셀프리더십과 긍정적인 심리적 결과 및 인지된 건강함(perceivedwellness)

이 정(+)의 관계를,컴퓨터 회사의 직원집단에서는 셀프리더십과 인지된

건강함(perceivedwellness),과업의 결과(workoutcomes;직무만족,조직

의 의사소통,경영의 질,리더와의 관계,팀 문화가 정(+)의 관계를 가지는

것으로 나타났다.즉,셀프리더십은 심리적 결과(스트레스에 대한 효과적

인 대처방식,좋은 성격특성),인지된 건강함,과업결과와 밀접한 관계를

갖는 것으로 나타났다.셀프리더십은 임파워먼트(empowerment)를 촉진하

기 위한 중요한 메커니즘으로 언급되기도 하였다(Houghton& Yoho,2005;

Manz,1992a;Prussiaetal,1998).Shipper& Manz(1992)는 실증연구로

GORE-TEX로 유명한 회사인 W.L.GoreandAssociate의 casestudy를

통하여 회사 구성원들의 임파워먼트의 필수적인 부분으로서 셀프리더십을

도출하였다.Lee& Koh(2001)는 셀프리더십을 통해 과업수행에 대한 의

미성(meaningfulness),목적(purpose),자기결정력(self-determination),역량

(competence)등을 지각함으로써 임파워먼트를 강화시킬 수 있다고 언급

했다.자기 효능감(self-efficacy)은 셀프리더십의 결과요인으로 많이 언급

되는 변수들 중의 하나로서 Neck& Manz(1996),Prussiaet.al(1998)은

셀프리더십이 성과에 영향을 미치는 중요한 메커니즘으로서 자기 효능감

(self-efficacy)의 필요성에 대한 유의미한 증거를 제시하였다.

Houghtonetal.,(2004)은 셀프리더십의 세 가지 차원과 성격요인 중 외향성
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(extraversion),정서적안정성(emotionstability/neuroticism),성실성(conscientiousness)

의 관계를 계층적 요인 구조(hierarchicalfactorstructures)의 비교 분석을

통해 설명하고,이를 통해 셀프리더십의 세 가지 차원과 이들 성격 특성이

전혀 다른 개념이며,정(+)의 관계를 갖는다는 결과를 도출하였다.

Prussiaet.al(1998)의 셀프리더십과 성과에 관한 대표적인 실증연구로

성과에 대한 셀프리더십과 자기 효능감(self-efficacy)의 효과를 조사하였

다.구조방정식 모형을 이용하여 셀프리더십의 성과에 대한 영향이 자기

효능감(self-efficacy)의 지각에 의해 매개되는지를 확인하였다.실증연구는

151명의 대학생을 표본으로 하여 조사한 결과 자기 효능감(self-efficacy)

지각이 셀프리더십과 학업성과의 관계를 완전히 매개함이 연구 발표하였

다.박동수 & 이희영(2002)의 실증 연구는 자기 효능감(self-efficacy)과

직무성과 간의 관계에 대한 셀프리더십의 매개 효과를 분석하였는데,이들

의 실증연구대상은 직무성과로 생활설계사의 3개월간의 보험 상품 판매실

적의 평균을 사용하였다.연구 결과 자기 효능감(self-efficacy)이 직무성과

에 대해 직접적인 영향을 미치는 것이 아니라 자기효능감(self-efficacy)이

셀프리더십의 구성요소인 행동 중심적 전략과 자연적 보상 전략에 영향을

미치고,이들이 다시 직무성과에 영향을 미치는 간접적인 관계가 나타났

다.즉 셀프리더십이 자기 효능감(self-efficacy)과 직무성과를 완전 매개하

는 결과를 얻었다.

앞의 연구들은 살펴본 바와 같이 셀프리더십과 직무태도 및 성과의 관

계에 대한 연구는 다소 진행된 편이나 셀프리더십에 영향을 줄 수 있는

선행요인들에 대한 연구는 미약한 편이다.

Manz& Sims(1991)는 부하가 효과적인 셀프리더십을 발휘할 수 있도록

만드는 리더가 바로 슈퍼리더(Super-Leader)라고 주장하였는데,슈퍼리더는

다른 사람들이 스스로 자신들을 지휘할 수 있게 하는 리더며,부하에게 자율

권을 부여하는 리더(empowering-leader)로 알려져 있다(Manz&Sims,2001).

다시 설명하면 셀프리더십은 기본적으로 구성원 각자가 스스로 자신의 행

동이나 사고를 발전적인 방향으로 이끌어 나가는 개인의 독립적 행위지만,

이러한 셀프리더십은 상사의 슈퍼리더십에서 비롯되는 훈련과 교육으로
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저자 표본 선행변수 결과변수 연구내용

신구범

(2010)

서비스기업

구성원

298명

셀프

리더십

자기

효능감

셀프리더십이 자기효능감에 정

(+)의 영향을 미침.(실증연구)

윤정헌

(2007)

특급호텔

종사원

206명

셀프

리더십
팀워크

셀프리더십의 구성요소 중 사유

적 셀프리더십과 셀프메니지먼트

는 팀워크에 유의한 영향을 미친

반면 자연보상에는 영향을 미치

지 않음.(실증연구)

더욱 힘이 나도록 격려를 받아 용기 생길 수 있도록 개발 될 수 있는 것

이다.

슈퍼리더십의 본질은 구성원들이 자신들의 내면에 잠재해 있는 능력,즉

셀프리더십 능력을 발견해내도록 지도하는 능력이다.

셀프리더십과 관련된 연구로는 이은숙,신제구,백기복(2000)이 슈퍼리더

십과 셀프리더십이 자기 효능감(self-efficacy)과 성과에 미치는 영향을 분

석한 것이 있는데 여기서 상사의 슈퍼리더십이 부하의 셀프리더십에 유의

한 정(+)의 관계를 가진다는 결과가 도출되었다.또한,Yunetal.,(2006)은

상사의 리더행동을 임파워링 리더십(empoweringleadership)과 지시적 리더

십(directiveleadership)으로 구분하여 임파워링 리더십이 부하의 자율의

요구 정도에 따라 셀프리더십에 정(+)의 영향을 미치며 지시적 리더십은

이와 반대로 부(-)의 영향을 미친다는 선행연구가 있다.박동수 & 이희영

(2002)은 셀프리더십의 선행요인으로 자기 효능감(self-efficacy)을 언급하

였다.연구결과 목표달성을 위한 자신의 능력에 대한 자기효능감이 높은

보험설계사 일수록 셀프리더십의 하위차원으로 볼 수 있는 셀프매니지먼

트와 자연적 보상의 수준이 높다는 결과가 도출되었다.

이상과 같이 논의된 셀프리더십의 선행연구들이 아래의 [표 2-6]셀프리

더십의 선행연구 1과 [표 2-7]셀프리더십의 선행연구 2에 다시 정리되어

있다.

[표 2-6]셀프리더십의 선행연구 1
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Alveset.

al.(2006)
조직문화

셀프

리더십

개인주의적 문화에서의 조직구

성원들은 개인 중심적 셀프리더

십을,집단 중심적 문화에서의

조직구성원들은 관계중심적셀프

리더십을 발휘할 것이다.(개념

연구)

Blighet.

al.(2006)

셀프

리더십

팀내 신뢰

팀 역량

팀 몰입

셀프리더십이 높은 인원들로 구

성된 팀이 그렇지 않은 팀에 비

해 신뢰,역량,몰입 수준이 높

은 것이다.(개념연구)

DiLiello

&

Houghton

(2006)

셀프

리더십

창의성

혁신성

셀프리더십이 높은 구성원이

잠재된 창의성 및 혁신성이 높

을 것이다.(개념연구)

Yunetal.

(2006)

대규모

군수회사의

직원

시계열자료

(Time1-

404명/

Time2-

313명)

부하의 셀프리더십에 대

한 상사의 임파워링 리더

십(empoweringleadership)

과 부하의 자율성에 대한

욕구(needforautonomy)

간의 상호작용의 효과 조

사

부하의 셀프리더십에 대한 리

더십의 영향은 부하의 자율성

에 대한 욕구에 따라 다를 수

있다.(실증연구)

Houghton

etal.

(2004)

357명 의

대학생

셀프리더십과 성격변수

들 간의 관계를 분석

셀프리더십의 세 가지 구성요

소와 성격특성은 전혀 다른 개

념이다.그럼에도 불구하고 외

향성,성실성은 셀프리더십 차

원과 정적으로 관련되며,반면

정서적 안정성은 셀프리더십의

차원 중 자연적 보상 전략과

유의하게 관련되었으며 여타의

차원과는 관련되지 않는 것으

로 나타났다.(실증연구)
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박동수

&이희영

(2002)

교보 및 삼

성생명보험

설계사

200명

셀프 매니지

먼트 자연적

보상전략

(매개변수)

객관적

성과

-보험상품

판매실적

평균

셀프리더십의 구성요소인 셀

프매니지먼트와 자연적 보상

전략이 자기효능감과 성과와

의 관계를 완전 매개하는 것

으로 나타났다.(실증연구)

Dolbier

etal.

(2001)

텍사스대

대학생 270

명 /델컴

퓨터

회사직원

160명

셀프

리더십

심리적

결과

건강

직무성과

대학생 집단에서는 셀프리더십

과 긍정적 심리결과,건강이 유

의미한 정(+)의 관계를 나타냈

다.회사직원 집단에서도 셀프

리더십과 건강,직무성과가 유

의미한 정(+)의 관계를 가지는

것으로 나타났다.(실증연구)

이은숙,

신제구,

백기복

(2000)

3개 연구소

직원-리더

70명,

부하 280명

슈퍼

리더십

셀프

리더십

상사의 슈퍼리더십이 부하의 셀

프리더십에 유의미한 정(+)의 관

계를 가지는 것으로 나타났다.

(실증연구)

셀프

리더십
조직몰입

셀프리더십과 조직몰입의 관계

에서 자기효능감의 매개효과를

확인하고자 하였으나 개인주의

적 성향이 다소 강하여 조직몰

입이 일어나기 어려운 연구소

직원을 표본으로 함으로써 결

과가 제대로 도출되지 않았다.

(실증연구)

Prussia

etal.

(1998)

151명의

대학생

셀프

리더십
학업성과

셀프리더십과 학업성과의 관계

를 자기효능감이 완전히 매개하

는 결과가 나타났다.(실증연구)

Williams

(1997)

셀프리더십과

성격변수와의

관계연구

셀프리더십과 BIG5성격모델,일

반적 자기효능감,자긍심,통제위

치,셀프모니터링 간의 관계 및

이러한 성격변수들이 셀프리더십

의 효과를 조절하는 역할을 한다

는 명제를 제시하였다.(개념연구)
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Nack&

Manz(1996)

America

WestLine의

직원48명

사유적

셀프리더십

(TSL)

긍정적

정서 직무

만족

사유적 셀프리더십 훈련이 이후

의 긍정적 정서와 직무만족에 유

의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났다.(실증연구)

Shipper

& Manz

(1992)

W.L.GoreandAssociate社의

사례연구를 통하여 구성원들의

임파워먼트의 필수적인 부분이

셀프리더십이라는 것을 확인하

였다.(사례연구)

연구자 연구대상
연구변수

독립변수 매개변수 조절변수 결과변수

권명은

(2006)
직장인 임파워먼트

셀프

리더십

조직유효성:(직무만

족,조직몰입,직무

몰입)

이춘식

(2006)
직장인

변혁적 리더

십,셀프 리

더십

임파워

먼트
혁신행동

이상동

(2008)

호텔

종사원

변혁적 리더

십,셀프 리

더십

임파워

먼트

직무성과:(직무만족,

조직몰입,고객지향

성)

권춘원

(2010)
군인

변혁적 리더

십,거래적

리더십

임파워

먼트,셀프

리더십

조직유효성:(직무만

족,조직몰입)

오영섭

(2008)

외식업

주방종사

자

참여적 작업

시스템,셀프

리더십

임파워먼트

직무성과:(직무만족,

조직몰입,고객지향

성)

양필석

(2008)
직장인

핵심자기평

가

셀프

리더십,

임파워

먼트

조직유효성:(직무만

족,

조직몰입,혁신행동)

자료:김정자(2010)박사학위 논문을 토대로 재구성.

[표 2-7]셀프리더십의 선행연구 2
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김세화

(2009)
직장인

후원적 리더

십,조직후원

인식,리더경

험,직무만족

셀프

리더십,

자기효능감

역할행동,

조직시민행동,

혁신행동

박준희

(2009)
간호사

셀프리더십,

변혁적리더

십,임파워먼

트,직무만족,

조직몰입

조직시민행동

이응규

(2009)

공기업

직원

상사의

리더십,

전략적HRM

셀프리더

십
조직시민행동

신정아

(2010)
직장인 셀프리더십

조직몰입,

조직시민행동

김지은

(2009)

호텔

레스토랑

직원

서번트리더

십,셀프리더

십,조직공정

성

직무만족,

조직몰입
조직시민행동

이경미

(2007)

대학병원

간호사
셀프리더십

직무만족,

조직시민행동

장은영

(2009)
직장인 셀프리더십

변혁적 리

더십,거래

적 리더십

조직시민행동

강규식

(2003)

군

지휘관
셀프리더십

변혁적 리

더십,거래

적 리더십

조직시민행동

서문식

etal.,

(2006)

호텔

종사원
셀프리더십

서비스회복,

직무만족
서비스품질

자료 :고형일(2010)박사학위 논문을 토대로 재구성

이상의 연구 외에도 셀프리더십의 선행연구들 중에는 셀프리더십을 측

정하는데 있어서 보다 높은 신뢰성과 타당성을 갖춘 도구를 개발하기 위
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한 노력들도 있었다.Neubert& Wu(2006)는 셀프리더십의 자기보고식

(self-report)측정도구들은 구성개념 타당성(constructvalidity)을 위해 엄

격하게 검토하면서 발전되었다는 것을 언급했다.

Cox(1993)는 신뢰도를 나타내는 Cronbach'가 0.69에서 0.93의 범위에

있는 8개 요인(factor)들로 구성된 34개 항목(item)의 설문지를 발전시켰

다.

Anderson& Prussia(1997)의 SLQ(Self-LeadershipQuestionnaire)는 신

뢰도가 낮은 일부 요인들이 포함되어 있는 10개 요인(50개 항목)으로 구성

되어 있다.

Cox(1993),Anderson& Prussia(1997)의 연구를 통해 보다 타당한 셀프

리더십 척도를 개발하는데 있어 나름대로 유의미하고 가치 있는 발전을 이

룰 수 있었지만 이러한 노력들은 구성개념 타당성에 결점이 있었을 뿐 아니

라 적절한 셀프리더십 척도라고 말하기에는 부족함이 많았다(Houghton&

Neck,2002).

Houghton& Neck(2002)은 위에서 언급한 두 가지 설문지를 토대로 하

여 이를 더욱 발전시켰다.먼저 Anderson& Prussia(1997)의 SLQ의 50개

문항에서 17개의 애매한 문항을 제거하고,Cox(1993)의 척도로부터 2개의

문항을 추가하여 35개의 문항을 만들었다.이들은 탐색적 요인분석(EFA)을

통하여 자신들의 척도가 Anderson& Prussia(1997)의 도구에 비해 더 높은

신뢰도를 가지며 더욱 안정된 요인 구조를 보임을 증명하였다.그리고 확

증적 요인분석(CFA)을 통하여 가장 적합한(fit)모델은 기저에 9개의 관찰

변수를 포함하며,이들은 셀프리더십의 세 가지 이론적 하위차원(행동 지

향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)과 일치하는 상호 연

관된 3개의 요인으로 묶어지며,세 요인은 다시 셀프리더십이라는 또 하나

의 요인으로 나타나는 이차요인모델(second-orderfactormodel)임을 증명

하고 있다.즉 이들은 요인분석의 테크닉을 이용하여 신뢰도와 타당성이

높은 효과적인 척도를 개발함과 동시에 위계적 모형에 기반을 둔 셀프리

더십의 구성개념을 실증하는 성과를 이루었다.

Houghton& Neck(2006)은 셀프리더십 전략의 적용을 통해 긍정적인
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이론적 배경

•자기규제이론

•사회인지이론

•내재적동기유발이론

•자기통제이론

예측변수

•몰입

•독립성

•창조성/혁신

•심리적

임파워먼트

•신뢰

•팀 효능감

•긍정적 감정

•직무만족

•자기 효능감

개인,팀,

조직 성과의

개선
셀프리더십전략

•행동 지향적 전략

•자연적 보상 전략

•건설적사고 패턴

전략

결과를 가져 올 수 있는 다양한 성과 또는 종속변수를 주장하였다.

종속변수들은 몰입(commitment),독립성(independence),창의성(creativity),혁

신(innovation),신뢰(trust),팀 역량(teampotency),긍정적 감정(positiveaffect),

직무만족(jobsatisfaction),심리적 임파워먼트(psychologicalempowerment),자기

효능감(self-efficacy)이다.

Houghton& Neck(2006)은 셀프 리더십이 자기규제이론,사회적 인지이

론,내재적 동기부여이론,자기통제이론과 같은 다양한 이론적 배경 하에

운용되며,셀프 리더십 전략의 적용을 통해 위에서 언급한 다양한 성과변

수에 긍정적 영향을 미쳐,개인과 집단 및 조직의 성과향상을 가져온다고

주장하고 이들 관계에 대한 메커니즘을 <그림 2-4>와 같이 셀프리더십의

이론적 배경과 메커니즘 모델을 제시하였다.

<그림 2-4>셀프리더십의 이론적 배경과 메커니즘 모델

출처:Neck,C.P.,Hounhton,J.D.(2006),"Twodecadesofself-leadership

theoryandresearch",JournalofManagerialPsychology,Vol.1,No.4,

pp.285.
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제 2절 개인특성

1.성취 욕구

의료시장 경영 환경의 변화와 치열한 경쟁사회구조에서 인적자원능력개

발은 조직구성원이 조직 속에서 과업을 실행하도록 동기부여 하도록 하는

것은 조직의 목표달성과 개인의 욕구,희망 및 가치의 실현과 관련하여 매

우 중요한 의미를 지닌다.

성취욕구(Desireforaccomplishment)는 미국의 심리학자인 Murray(1953)

에 의해 인간 동기의 개념에 관한 연구에서 시작되었다.그는 성취 욕구를

어떤 어려움을 성취하는 것 즉,인간이나 사물을 조작 또는 정복하는 것,

장애를 극복하고 경쟁에서 앞서는 것 등으로 자존감을 증진시키는 것이라

고 했다(권은주,2005).

McClelland(1961)는 성취욕구 대하여 타인과의 경쟁이나 자신의 탁월

한 기준과의 경쟁,독특한 업적,자기목표에의 자아 관여와 관련되어 감정

을 유발시키는 것으로 정의하였으며,아울러 동기 혹은 욕구라 함은 비교

적 일반적인 목표상태 또는 만족의 종류 또는 획득하려고 노력하는 경향

성이라고 주장하였다(권은주,2005).

McClelland(1972)는 개인의 성격은 본인을 동기부여 할 수 있는 여러

가지 욕구로 구성되어 있으며,그 가운데 성취욕구의 중요성에 관심을 가

졌다.그는 인간의 모든 욕구는 학습된 것이며,개인의 행동에 영향을 미

칠 수 있는 잠재력을 가진 욕구의 순서는 개인마다 다르다고 주장하였다.

김용태(1970)는 성취동기는 과업을 훌륭하게 성취하고자 하는 내적의욕

을 말하며,곤란한 과업을 성공적으로 수행하려고 경쟁하는 상태에서 타인

보다 우수한 성적을 획득하려는 심리적 특성이며,어떠한 가치에 대하여

성공적으로 그 목표를 달성하려는 동기 또는 욕구로 개념화 하였다.다시

설명하면 성취동기란 어떤 목적을 달성하기 위한 행동을 적극적이며,도전
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적이고 의욕적으로 실천하려는 욕구내지 의욕과 그것을 추진하게 하는 하

나의 자극을 의미하며,성취동기의 일부분을 이루고 있는 요인이 성취욕구

이며,성취욕구가 성취동기를 유발시킨다고 할 수 있다.

McClelland(1961)는 성취동기는 가정환경 등 사회 환경적 조건에 영향

을 받아 환경이나 조건이 좋은 사람에게 더 높은 성취동기가 형성된다고

주장하였으며,인간은 성취 욕구를 달성하기 위한 열망에 의해 동기가 형

성되고 이러한 욕구들은 개인 및 그가 속해있는 조직풍토에 따라 크게 차

이가 있으며,상대적으로 얼마나 중요한 믿음을 갖고 있는가 하는 것도 개

인에 따라 차이가 있다고 주장한다(최준원,2007).

McClelland(1961)는 그의 성취동기이론을 조직의 차원을 넘어서 사회전

체의 경제 성장과 관련시켜 결국 한 기업의 성공,나아가 한 나라의 경제

성장은 구성원 특히 경영자의 성취동기 수준이 얼마나 높으냐에 달려있다

고 보았다.

박용헌(1988)은 성취동기가 높은 사람의 행동특성으로 일 자체를 좋아

함,적절한 모험을 즐김,일에 대한 자신감을 가짐,새로운 일을 찾으려

함,일에 대한 책임감이 강함,일의 결과를 빨리 알려고 함,장기적인 일에

대한 관심도가 높다고 하였다.

성취 욕구는 어려운 과업을 달성하려는 욕구,장애를 극복하여 높은 목

표를 이룩하려는 욕구,어떤 물건이나 인간,사상 등을 철저히 이해하고

조작 또는 조직화함에 있어 보다 빨리 독립적으로 하려는 욕구,자신을 몰

아붙여 다른 사람들과 경쟁하여 능가하고 싶은 욕구,그리고 자신의 능력

을 유감없이 발휘하여 자신의 가치를 높이려는 욕구 등으로 정의된다.

McClelland(1972)는 성취욕구가 높은 사람들의 특징을 다음과 같이 들

고 있다(박내회,2004).

첫째,우연이나 행운보다는 노력이나 능력을 통해 목표를 성취할 수 있

는 상황이어야 한다는 것이다.따라서 개인이 주도적으로 일을 수행한 후

결과에 대하여 책임을 질 수 있는 상황을 선호한다.

둘째,난이도와 위험이 적절한 수준인 상황을 선호한다.따라서 부업도

중간 수준의 난이도와 중간수준의 위험을 가진 상황을 좋아하게 된다.
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셋째,노력한 결과와 성공에 대하여 분명한 피드백이 주어지는 상황,즉

성공이나 실패를 분명히 알 수 있고 이에 대한 보상을 기대할 수 있는 상

황을 좋아한다.

넷째,어떤 해결안이 있으며,미래지향적인 상황을 선호한다.

McClelland(1961)의 연구결과에서 성취욕구가 높은 사람일수록 문제해

결 및 업무추진에 높은 추진력을 가지며,성취욕구 훈련을 받은 조직의

CEO들은 받지 않은 통제된 집단의 CEO들 보다 성취동기가 더 높은 것으

로 나타났다.성취욕구가 강한 사람들은 추진력이 강하고 책임성이 강하여

성공할 가능성이 높으며 동기유발의 효과가 크다(박진,2007).성취욕구가

강한 사람은 문제해결을 위해 주도적이고,적극적으로 일을 처리하기 위해

나서며 적절한 난이도의 목표를 제시함으로써 실패의 가능성을 줄여간다.

도전적인 과업의 달성과 함께 그 일로부터 만족감을 증가 시키며,이렇게

과업을 성취함으로써 얻어지는 만족감은 성취행동을 강화하게 된다(신정

훈,2003).

박용헌(1977)은 성취욕구가 강한 사람의 행동특성은 첫째,어려운 일이

나 자신의 능력을 과시할 수 있는 일에 흥미를 가지며,그 일 자체를 성취

해 나가는 과정을 즐기고 만족스럽게 여긴다.둘째,어느 정도의 도전성이

포함되는 일에 도전하여 자력으로 성취해 내는 과정에 만족해한다.셋째,

성취의욕을 갖지 않는 사람에 비해 과업수행에서 보다 높은 자신감을 갖

고 있다.넷째,성취동기가 높은 사람은 정력적으로 열심히 일하며,낮은

사람에 비해 일에 열중하고 새로운 일을 찾고 계획하여 성취하기에 전력

을 다한다.다섯째,과업의 결과에 관계없이 자기가 한 일에 대해 일체의

책임을 지며,실패해도 자기의 책임으로 여기며 행동 지향적이므로 타인에

게 의지하지 않는다.여섯째,과업에 대해 진행상황,예상결과 등을 구체적

객관적으로 정보나 정확한 판단을 하여 성공여부에 관계없이 결과를 정확

히 알고 있을 때 성취활동은 더욱 강화한다.일곱째,새로운 일을 이룩하

기 위해 장기적 계획을 세우고 미래의 성취과업과 성취만족을 기대하면서

현재의 갈등을 해결해 나간다.　

본 연구에서는 기존의 연구를 기반으로 성취 욕구는 조직의 목표 달성
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을 위하여 조직구성원 스스로 과업에 대한 진행 상황 점검과 정열적으로

열심히 일하고,과업에 대한 올바른 판단과 도전성으로 자력으로 성취해

내는 과정이라 할 수 있다.이를 통하여 성취과업에 대한 성취만족 얻어내

는 것은 전문성이 다양한 여러 직종으로 구성된 의료기관 조직에서는 구

성원에 대한 셀프리더십의 활성화를 위한 비전을 제시와 근무 환경을 개

선하는 셀프리더십 개념으로 근간으로 내적 성격요인이라 할 수 있다.

2.주도적 성격

의료 환경의 변화와 치열한 경쟁사회구조에서 개인특성 동기부여 요소

중 성취욕구 다음으로 주도적 성격은 조직구성원의 조직 속에서 과업 구

속되지 않고,환경의 변화에 영향력을 행사하는 행동으로 조직의 미션을

변화시켜 나가고,문제점을 찾아서 해결하며,주변 상황들을 자신들이 의

도하는 방향으로 이끌어 나간다.또한 인적자원능력개발을 위하여 매우 중

요한 의미를 지닌다.

Bateman& Crant(1993)는 주도적 성격(proactivepersonality)을 조직구

성원이 자신이 속한 환경에 구속되지 않고 환경의 변화에 영향력을 미치

는 행위를 하는 성향으로 정의하였으며,주도적 성격(proactivepersonality)

은 급여,승진,경력만족(careersatisfaction)과 같은 경력성과(careeroutcomes)

들과의 관계에서 중요한 연관관계를 갖고 있으며(Seibert,etal.,1999),카리스마

리더십의 귀인요소(Crant&Bateman2000),그리고 기업가 정신의 개념과도 관

련되어 있다(Crant,1996).

또한 팀 수준에서의 주도적 성격은 팀 임파워먼트,생산성 그리고 직무

만족에 영향을 미치고 있으며(Kirkman&Rosen,1999),Seibertetal.,(2001)

은 주도적 성격과 직무만족 사이의 상관관계에서 정치적 지식(politicalknowledge)

이 조절효과를 갖고 있음을 연구한 바 있다.

Erdogan&Bauer(2005)도 주도적 성격과 직무만족과의 상관관계에서 종업

원-환경적합도(P-Efit;P-O fit,P-Jfit)가 조절효과를 갖고 있음을 연구

했다.
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주도적 성격(proactivepersonality)은 직장에서 주도적 행위(proactivity)

의 동기부여 요소 가운데 하나로 작용한다.주도적 성격을 가진 구성원들

은 조직의 미션을 변화시켜 나가고,문제점을 찾아서 해결하며,주변 상황

들을 자신들이 의도하는 방향으로 이끌어 나간다.주도적 성격(proactive

personality)은 주도적 행동을 취하는 정도에 있어 개인들이 가지는 차이

를 나타내는 기질적 구성개념으로 간주되는데,높은 주도성을 가진 사람은

기회를 파악하고,행동하며,적극성을 보여주고,의미 있는 변화가 나타날

때까지 인내하는 경향이 있는 반면에 주도성이 낮은 사람들은 소극적이고,

빨리 포기하며,변화시키기 보다는 환경에 적응하려는 경향이 강한 것으로

파악되고 있다.

Bateman&Crant(1993)의 연구에 의하면 주도적 성격(proactivepersonality)

은 외향성 및 성실성과 정(+)의 관계가 있는 반면에 경험 에 대한 개방성,

호감성,신경증과는 유의하지 않은 것으로 나타났다.이러한 결과는 주도

적 성격이 새로운 경험과 활동을 추구하고,목표달성을 위한 끈기를 포함

한다는 점에서 외향성 및 성실성과 관련이 있는 것으로 보인다.주도적 성

격(proactivepersonality)을 가진 구성원은 자신의 목표를 달성하기 위해

적극적으로 변화를 추구하며,특히 주어진 기회 내에서 어떻게 하면 보다

나은 방법으로 업무를 수행할 것인가를 탐색하는데 특징을 갖고 있다.이

와 관련 연구로서 주도적인 사람은 주변 환경을 자기 것으로 만들어 적극

적으로 일을 하며,성과를 향상시키는데 필요한 새로운 정보 및 관행을 추

구하며(Bateman& Crant,1993),새로운 것을 배우는 것에 흥미를 느끼는

가운데 재능을 키운다(Majoretal.,2006).

Seibertetal.(1999)은 적극적인 사람은 경력전망(careerprospects)을 진

전시키고자 노력한다고 하였다.즉 주도적인 사람은 목표를 달성하기 위한

새로운 방법을 모색하며 성과를 향상시키기 위해 새로운 아이디어를 생각

해 낸다는 것이다.뿐만 아니라 개인의 주도적 성격은 경력성공 및 직무성

과와도 관련이 있는 것으로 입증되었다(Seibertetal.,1999;Seibert,Kraimer,

&Crant2001;Kammeyer-Mueller&Wanberg,2003).

조직 구성원 스스로의 주도적 성격(proactivepersonality)은 장기적인
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미래 관점과 연관되어 있다는 점에서,주도적 성격이 강한 사람이 그렇지

않은 사람보다 더 분명한 경력계획을 갖고 있는 것으로 나타났다(Freseet

al.,1997).

본 연구에서는 주도적 성격(proactivepersonality)의료 환경의 변화를

적극적으로 대처하고,과업에 따른 목표 설정과 새로운 아이디어를 생각해

내고,조직의 구성원으로 혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미치며,새로

운 업무 방법 및 근무 환경을 개선하는 셀프리더십 개념으로 근간으로 내

적 성격요인이라 할 수 있다.

제 3절 직무특성

1.직무자율성

의료 환경 변화에 적극 대처하기 위하여 조직구성원의 개인 특성은 동

기부여 요소의 성격특성인 성취욕구와 주도적 성격이 인적자원능력개발이

매우 중요하다.또한 조직목표를 달성하기 위하여 직무도전성과 직무설계

에 가장 큰 영향을 주는 것은 직무자율성이다.

이에 본 연구는 직무특성 변수로 직무자율성과 직무도전성 선정하였다.

Hackman& Oldman(1980)에 의해 개발된 직무특성모형은 직무설계에

가장 큰 영향을 주었다.이들 연구의 핵심은 직무특성이 어떻게 작업자의

반응태도와 행동에 영향을 미치는지를 설명하는 이론적 모형을 제공하였

다는 점이다.또한 이들의 제공한 직무특성 모형에서 모든 직무는 그 구조

면에서 핵심직무차원을 가지고 있으며,차원의 정도에 따라 직무수행자의

심리상태가 형성되고,이 심리상태가 성과에 영향을 미친다고 보고 있다.

이 연구에서 핵심직무차원은 직무가 가지고 있는 특성 중 가장 중요한

요인을 말하는 것으로 기술다양성,과업정체성,과업중요성,자율성 및 피

드백으로 구성되어 있다.또한 개인의 성장욕구수준이 직무특성과 심리상
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태,심리상태와 성과간의 인과관계에 영향을 미친다고 주장했다.다시 말

해서,구성원의 성장욕구가 높을 때는 인과관계의 정도가 강하게 나타나는

반면 성장 욕구가 낮을 경우에는 인과 관계가 매우 약하거나 나타나지 않

을 수 있다는 것이다(박경규,2010).

직무특성모형 중 직무자율성은 동기부여적인 직무설계 이론의 핵심으로

가장 폭넓게 연구되어 온 변수로서,직무담당자가 직무수행에 필요한 작업

일정계획과 작업방법 등을 결정하는데 있어 소유하고 있는 자유,독립성,

자유재량권의 정도를 뜻한다.즉 구성원이 자신의 직무에 대하여 개인적으

로 느끼는 책임감의 정도를 말한다(백기복,2003).자율성에 관한 실증연구

들은 직무특성 이론을 중심으로 다양한 결과변수들과의 관계를 규명하는

데 초점을 두어왔다.직무를 수행하는 개인에게 실질적인 재량권을 부여할

경우 직무담당자는 주도권을 갖고 일함으로써 그의 직무에서 일어나는 성

공 및 실패에 대해 개인적 책임감을 보다 많이 느끼고 작업결과에 대한

개인적 책무를 기꺼이 받아들이려고 한다(Hackman& Oldman,1980).지

금까지의 연구들에 의하면 자율성의 증가는 구성원의 심리적 반응에 긍정

적인 효과를 미치는 것으로 보고되고 있다.그 예로,Ray& Miller(1991)

는 조직구성원이 타인의 간섭을 받지 않고 직무수행에 필요한 독립성이나

자유 및 재량권을 갖는다면 주어진 일에 대해 책임감을 갖고 노력하기 때

문에 조직몰입은 높고,직무탈진은 저하된다고 하였다.

Spreitzer(1996)는 업무수행에 있어서 의사결정권이 높은 구성원이 그렇

지 못한 구성원보다 혁신성과 직무성과가 더 높다는 것을 발견하였다.이

렇듯 조직 구성원이 목표를 완수하도록 하는데 의사결정을 할 수 있는 자

율성이 있다면,그들은 더 높은 수준의 성과 결과물 및 직무에 대한 스트

레스도 현저하게 줄어들 것이다.따라서 직무 자율성은 자기결정감과 의미

성을 창조하는데 핵심이며,이는 개인의 만족과 조직의 혁신적인 행동으로

나타난다고 보고 있다(권기룡,2009).이상과 같이 직무자율성은 셀프리더

십의 구성요소 중에 자연적 보상 전략과 관계가 있으며,자율적인 직무설

계는 혁신행동과 조직의 목표를 달성하기 위해여 조직시민행동도 영향이

있다.
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2.직무도전성

의료기관 조직 구성원의 특성은 다수의 특수 전문직으로 구성되어 있어,

이들 구성원들은 인간의 생명을 다루는 중대한 사명감에 의한 직무 특성

을 가지고 있으며,생명을 최대한으로 유지관리라는 중대한 목표설정 측면

에서 어려운 목표에 도달하여도 자신이 소유한 전문적 지식수준으로 불가

능이라는 생각보다 더욱 더 강한 긍정적 도전 감을 갖는다고 할 수 있다.

직무도전성과 관련되는 연구는 Locke(1968)의 목표설정이론을 그 효시

로 생각할 수 있다.목표설정이론에 따르면 일반적이고,까다롭지 않고 쉬

운 목표 및 직무보다는 구체적이고 도전적인 목표와 직무가 더 높은 성과

를 가져온다고 보았다.또한 욕구 수준이 높은 사람들은 그들의 과업을 수

행하는데 있어 조금 더 어려운 목표를 선호하는 경향이 있으며 실제로 어

려운 목표에 직면했을 때 불가능하다는 생각보다는 더욱 강한 도전 감을

갖게 된다고 하였다.

직무도전성은 직무가 반복적이거나 일상적이지 않으며 자신의 능력을

개발하기 위해 새롭게 노력을 들여야 하는 정도를 말한다(Quinn&Staines,

1979).즉 현재의 기능을 완전히 사용할 수 있는 기회뿐만 아니라 새로운

기능을 개발 및 향상 시킬 수 있는 기회도 요구되는 것이다.이처럼 조직

구성원들에게 주어진 과업의 성격이 비일상적인,즉 과업의 유형이 그 수

행과정에서 자신이 소유한 전문적 지식수준에 상응하며,업무 수행 과정에

서 창의적인 아이디어의 개발 및 생각이 동원되는 중요한 일을 하고 있다

고 지각하게 하는 특징을 가지는 것이 필요한데,이러한 과업특성을 직무

도전성(jobchallenge)이라고 할 수 있다(오승영,2006).

이와 같은 내용에 근거할 때,조직구성원들에게 과다한 업무량을 부담시

키거나 혹은 일상적으로 반복적인 과업에 대한 부담을 증가시키는 것은

결과적으로 개별 구성원들의 혁신적 업무행동을 저해시킬 수 있는 요인이

될 수 있는 것이다.즉,과업의 일상성에 따라 구성원의 혁신적 업무행동

이 달라질 수 있는 것이다.반복적이고 일상적인 업무이며 발생하는 문제
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에 있어서도 그 원인과 해결책을 쉽게 찾아 적용할 수 있다면 새로운 업

무처리 방식이나 절차를 개발하고 도입하려는 노력을 시도할 필요가 없을

것이다.반면 매우 다양한 과업을 처리해야 하고 과업과 관련된 문제가 발

생하였을 때 그것을 해결할 수 있는 방법을 발견하는 탐색 절차가 어렵고

복잡하다면 해결을 위해 많은 노력을 투입해야만 한다.이런 특성은 기존

과 다른 업무처리 방법,절차,기술,지식 등을 도입하여 적용하는 개별구

성원의 혁신적 업무행동으로 자연스럽게 연결될 것이다.따라서 서로 내용

이 다른 과업을 다양한 기술이나 수단을 활용해 처리해야 할 경우 혁신적

업무행동이 일어날 가능성이 높다고 할 수 있다.또한 직무도전성은 셀프

리더십의 구성요소 중에 자연적 보상 전략과 관계가 있으며,의료기관 조

직 구성원 다양한 전문적 지식을 생명 유지관리 측면에 활용하기 위해서

는 조직시민행동과도 연관성이 높다고 할 수 있다.

제 4절 리더-구성원 교환관계(LMX)질

생존경쟁이란,일반기업 뿐 만 아니라 의료기관도 예외는 아니다.정치

적,정책적,경영적 등의 환경 변화에 어떻게 적응하여야 생존경쟁에서 그

실체 살아남게 되는가에 대한 현 시점에서 가장 중요한 문제된다.이를 해

결하기 위해서는 조직에서 구성원들의 여러 가지 특성 중에 관계특성인

리더-구성원 교환관계이론이 필요하며,이를 간과 할 수는 없다.기존의

리더십 이론들은 한 집단의 리더와 구성원들의 인식을 동일한 차원에서

분석하는 평균적 리더십모형(averageleadershipstyle,ALS)으로 하나의

집단에 있어서 리더에 대한 구성원의 반응차원(인식,반응,해석)을 동일하

게 보고 있다.리더가 모든 구성원들에게 동일하게 대한다는 가정은 비합

리적이라는 비판을 받아왔으며,또한 급변하는 환경에 직면하여 해결하기

위해서는 새로운 리더십이론의 필요성이 제기 되었다.

이러한 대안으로 리더와 구성원간의 상호 영향력 행사에 초점을 두고

효율적인 리더십을 찾기 위해 제기된 이론이 리더-구성원 교환관계(LMX;
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leader-memberexchange)이론이다.전통적 관리기능 리더십 이론에서는

리더와 조직구성원 간의 상호작용 과정보다는 주로 리더의 일방적 영향력

에 대한 연구에 관심을 두었다.

셀프리더십에서 교환관계 모델은 리더의 일방적 영향력보다는 리더와

조직구성원 간의 쌍방적 영향력과 이들 간의 사회적 교환관계가 쌍방 간

에 차이가 있음을 제시 한다.따라서 리더-구성원 교환관계(LMX)이론에

서는 리더와 그 집단의 구성원 간에 역할관계가 형성되어 가는 과정을 제

시하고 있는데 리더-구성원 교환관계(LMX)이론은 리더십 연구의 여러

관점들 중에서 리더와 집단구성원과의 관계속성을 분석하는 이론이다.

1.리더-구성원 교환관계(LMX)개념

리더-구성원 교환관계(leader-memberexchange,LMX)이론은 리더십을

리더와 구성원 간의 상호작용을 중심으로 나타나는 과정으로 개념화한 것

이며,1970년대 중반부터 소개된 것으로,리더와 구성원 간의 수직적 쌍방

관계를 중점적인 연구영역으로 한 수직적 쌍 연결모형 이론에서 유래 되

었다.

리더-구성원 교환관계(LMX)이론은 리더의 행위나 특성에 초점을 두는

이론이 아니라 리더와 구성원 간의 관계에 초점을 두고 있는 이론이다.

즉,리더-구성원 교환관계(LMX)이론은 리더가 모든 구성원들을 동일한

방법으로 대하지 않고 오히려 개별 구성원들과 서로 다른 유형의 관계나

교환을 발전시키는 것이다(Dansereau,graen & Hage,1975;Graen &

Cashman,1975;Liden& Graen,1980;Graen& Scandura,1987;배진철,

2005에서 재인용).

리더와 구성원 쌍 관계(dyadicrelationship)에서 서로 다른 감독이나 역

할관계를 맺는 것을 의미 한다.

리더-구성원 교환관계(LMX)이론에서는 리더를 구성원에게 역할을 전

달하는 과정에서 가장 영향력 있는 전달자로 본다(Dienesch&Liden,1986).

이는 일반적으로 리더만이 자신의 역할기대를 실현하기 위해 공식적인 제
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재를 가할 수 있는 유일한 역할 전달자가 되기 때문이다.

리더의 영향력이나 행위가 모든 구성원에게 동일하지 않다는 것을 전제

한 리더-구성원 교환관계(LMX)이론은 리더십현상을 리더와 구성원의 일

대 일 관계에서 파악 한다.리더와 구성원의 교환관계(LMX)는 내집단(in

group)과 외집단(outgroup)으로 구분하고 있다.내집단(ingroup)은 리더

와 공통의 이해가 있고 높은 상호신뢰,상호영향력,의사소통,공식․비공

식적인 보상,존경과 호감 그리고 공동운명체 의식 등의 교환을 지속적으

로 하고 있는 집단이다.반면 외집단(outgroup)은 리더와 공통의 이해가

적고 낮은 신뢰,후원,상호작용,의사소통,공식․비공식적인 보상 등 단

순히 공식적인 상급자와 하급자 간의 관계만을 유지한다고 하였다(Liden&

Graen,1980).

리더-구성원 교환관계(LMX)이론은 역할형성이론(Leadership-making

theory)과 사회적 교환이론Socialexchangetheory)에 토대를 두고 리더와

구성원의 상호교환에 따라 특정 리더와 구성원 간에 특유의 역할형성이

이루어지고 이에 따라 리더십이 형성되고 있음을 강조하고 있다.리더-구

성원 교환관계(LMX)이론가들은 리더와 구성원이 성숙된 리더십을 발전

시킬 수 있을 때 효과적인 리더십이 발휘될 수 있으며,조직의 성과도 긍

정적인 결과를 가져올 수 있다고 보고 있다(Graen& Uhl-Bien,1995).

Dienesch& Liden(1986)은 리더-구성원 교환관계(LMX)의 발전과정에

서 다양한 변수들이 영향을 미칠 수 있음을 제시하고 역할형성 모델에 있

어서 조직 구성원의 초기성과와 능력의 중요성 뿐 만 아니라 조직구성원

의 상향적 영향력과 같은 비과업 성과도 리더-구성원 교환관계(LMX)에

영향을 미칠 수 있음을 지적하고 있다.이러한 리더-구성원 교환관계

(LMX)이론은 커뮤니케이션의 빈도,가치관의 적합성,조직구성원의 특

성,직무만족,조직성과,직무분위기,조직몰입,등과 같은 변수들과의 관련

성 연구가 진행되어 왔다(이태구,2008).

2.리더-구성원 교환관계(LMX)이론의 발전단계
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전통적으로 연구되던 리더십 연구에서는 리더십을 집단수준에서 일어나

는 현상으로 가정해 왔으며,이것을 흔히 평균적 리더십 스타일(average

leadershipstyle,ALS)유형이라고 불렀다.리더는 자신의 모든 구성원들에

게 동일하게 행동하며,리더의 행동에 대한 구성원들의 지각도 역시 동일

하다는 것이다.이러한 관점에서 볼 때 리더십 현상이란 집단전체와의 관

계에서도 일어난다고 할 수 있다.

리더-구성원 교환관계(LMX)이론은 리더의 행위나 특성에 초점을 두는

이론이 아니라 구성원 간의관계에 초점을 두고 있는 이론이다.

Dienesch& Liden(1986)은 리더-구성원 교환관계(LMX)의 특성,<그

림 2-5>와 같이 교환관계(LMX)과정을 네 단계를 거쳐 형성된다고 하였

다.

<그림 2-5>리더-구성원 교환관계(LMX)과정

자료 :Diensch,R.M.& Liden,R.C.(1986),"Leader-MemberExchangeModelof

Leadership:A CritiqueandFurtherDevelopment",AcademyofManagement

Review,Vol.11,pp.618-634.

첫 번째 단계에서는 리더와 구성원이 각기 독특한 신체적 특징,태도,

능력,성격,배경 등을 가지고 상호작용하기 시작하게 되는데 이러한 개인
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적 특성들은 최초의 상호작용에 영향을 주고 이후의 단계에도 영향을 미

치게 된다.두 번째 단계에서는 리더가 구성원에게 역할이나 과업을 시험

적으로 할당하여,리더는 이러한 역할이나 과업의 할당을 통해 구성원의

능력이나 태도를 시험해 보는 것이다.세 번째 단계에서는 구성원이 리더

로부터 할당받은 역할,과업에 대한 반응으로써 어떠한 행동을 나타내게

된다.이 단계에서 구성원은 리더가 왜 자신에게 그러한 역할이나 책임을

할당했는가에 대한 귀인을 하게 된다.네 번째 단계에서는 리더가 구성원

의 행동에 대한 귀인을 하게 되며,결국 이와 같은 단계를 거쳐 리더-구

성원 간의 교환관계의 특성이 결정 된다.즉,초기 상호작용 단계를 제외

한 두 번째 단계에서부터 구성원의 성과가 리더와 구성원간관계의 특성에

영향을 미치게 된다고 볼 수 있다.

Graen& Uhl-Bien(1995)은 리더와 추종자 간의 성숙한 리더십 관계

발전을 통해 효과적인 리더십이 발휘되고 이것이 보다 큰 성과로 이어진

다고 보았다.그들은 리더,추종자,관계라고 하는 리더십의 세 가지 요소

들에 주목하였는데,리더십에 대한 관계 기반 접근으로서의 리더-구성원

교환관계(LMX)이론에 대한 연구는 4단계의 과정을 거쳐 발전해 왔음을

제시 한다.

1단계는 수직적 쌍 연결(VDL,verticaldyadlinkage)단계로,Dansereau,

graen& Hage(1975)에 의해 제시 되었다.이들은 리더십 이론들 중에서

특성이론(traittheory),행동접근이론(behavioralapproachtheory),경로목

표이론(path-goaltheory)을 분석한 결과 이들 연구들은 주로 평균적 리더

십 유형 모형의 관점에서 연구되었으며,리더에 대해 달리 지각하는 구성

원들의 의견이 오차로 취급되어 무시되었다고 비판하였다.아울러 리더가

구성원들과 서로 다른 수준의 관계를 형성한다고 주장하면서 평균적 리더

십 유형 모형의 대안으로 수직적 쌍 연결(VDL,verticaldyadlinkage)을

제안 하였다.

이 연구는 내집단(ingroup)과 외집단(outgroup)에서의 차별화된 이론적

관계성을 밝혀보고자 하는 연구들이었으며,각 집단에 대하여 리더가 각각

다른 영향력을 행사하는 리더십형태를 가진다는 것을 의미하는 것이다.
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즉,리더는 내집단에 속한 구성원들에게는 후원,위임,참여적 행동을 하거

나 도전적이고 흥미로운 직무를 할당함은 물론 보상에 있어서도 혜택을

부여한다.반면 외집단에 속한 구성원들에게는 최소한의 관심과 배려만 하

며,관리자로서의 역할인 지시,관리,감독 등의 업무만을 수행하게 된다.

수직적 쌍 연결모형 이론은 이러한 차별적 행동 측면에서 구성원들의 성

과를 높일 수 있다는 것을 뜻한다.

2단계는 리더-구성원 교환관계(LMX)의 단계로 리더-구성원 교환관계

(LMX)와 결과변수와의 관련성을 탐색하고자 하는 연구들이다.이것은 수

직적 쌍 연결모형의 이론에서 리더와 구성원 간의 관계의 질을 보다 깊이

있게 다루는 이론의 형태로 발전하였다.수직적 쌍 연결모형 이론이 주로

내집단과 외집단의 차이에 초점을 두고 연구가 진행된 반면,리더-구성원

교환관계(LMX)이론은 리더와구성원 관계의 질이 리더,구성원,조직의

성과와 어떤 관계를 가지고 있는가를 파악하는 것에 초점을 맞추고 있다

(김현아,2004).

Dansereau,graen& Hage(1975)에 의해 수직적 쌍 연결모형 이론은 리

더-구성원 교환관계(leadermemberexchange,LMX)이론으로 명명되었다.

3단계는 리더십 형성(Leadership-making)단계로써 시간적 경과에 따른

리더와 구성원간의 동반자적 관계구축과 관련된 연구이다.리더와 구성원

은 역할수락(role-taking),역할형성(role-making),역할일상화(role-routinization)

의 과정을 거치면서 형성된 리더십을 통해 보다 효과적인 리더십결과를

가져오게 된다는 것이다.

4단계는 팀원들의 능력통합(team-makingcompetenceNetwork)의 단계

로 차별화된 이원적 관계를 집단과 조직 연결망의 집단적 수준에서 분석

하고자하는 연구들로 발전되어왔다.

Graen& Uhl-Bien(1995)은 리더-구성원 교환관계(LMX)이론에 대한

연구의 발전과정을 4단계로 설명한 다음 3단계와 4단계에 대한 지속적인

연구의 필요성을 제안하고 있으며,2단계 차원에서 리더-구성원 교환관계

(LMX)의 상황적 특성,조절변수로서의 교환관계,리더 또는 구성원 관점

에서의 분석 등에 관한 연구의 필요성을 제안하고 있다.
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3.역할형성이론

역할형성이론(RoleMakingTheory)은 리더와 구성원의 상호교환관계에

따라 특정 역할이 형성되고 이에 따라서 리더십이 형성된다고 보는 이론

이다.

Graen& Cashman(1975)에 의하면 역할형성은 조직구성원이 의도적 또

는 우연하게 비구조화된 과업에 행동을 맞물리는 과정의 집합과 공식적인

조직의 배경에 대해서 자신들이 관계의 본질을 발전시키는 과정의 집합이

라고 정의하였다.즉 역할형성은 리더와 상호작용하는 구성원 개개인에 의

존하게 되므로 어떤 구성원에게는 효과적인 리더가 다른 구성원에게는 효

과적인 리더가 되지 않을 수도 있다고 보는 것이다.마찬가지로 Graen&

Scandura(1987)역시 조직 내에서 구성원이 비구조화된 과업을 달성하기

위하여 조정되고,상호의존적인 팀원 속에서 다른 구성원과 어떻게 통합되

는가를 설명해주는 역할형성이론을 제시하였다.이들은 리더와 구성원이

어떤 상황에서 어떻게 행동할 것인가에 대해 역할수락,역할형성,역할 일

상화의 세 단계의 과정을 거치게 되며 이 과정에서 반드시 사회적 교환이

일어난다고 하였다.

첫째,역할수락(RoleTaking)단계는 리더가 구성원에게 업무와 관련된

요구사항이나 업무할당을 통해 역할을 맡기는 단계이다.물론 역할전달과

정에서 다소의 잡음이 생길 수는 있어도 구성원은 역할을 받고 행동을 한

다.그리고 구성원의 반응은 리더에게 피드백 되어 구성원의 행동을 평가

하고 또 다른 역할을 맡길 것인가를 결정한다.즉 리더가 구성원의 동기부

여와 잠재력을 검증해서 평가하는 것이다.이 단계에서의 교환은 경제적

거래에 기초하여 구성원은 공식적인 계약에 대한 반대급부로 금전적인 보

상을 지급 받게 된다.

둘째,역할형성(RoleMaking)단계는 리더와 구성원 사이에서 관계의

본질을 다루는 것으로 리더는 구성원이 비구조화된 과업을 수행할 수 있

도록 기회를 제공하는 단계이다.여기서 ‘기회’란 구성원이 리더와 함께 업
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무를 수행할 수 있는 기회를 말한다.구성원이 이러한 기회를 수용하게 되

면 리더-구성원 교환관계(LMX)는 시간이 흐름에 따라 높은 질의 교환관

계로 발전한다.역할형성단계는 리더와 구성원이 가치 있는 자원을 가지고

서로에게 공헌될 때 구축될 수 있다.리더와 구성원은 상대방에게 가치 있

는 어떤 것을 제공해야하고,서로의 교환에 대한 공정성을 생각해야 한다.

그리고 교환을 지배하는 규칙은 행동의 효과적인 연결 결과를 가져오기에

충분해야 한다.리더들이 비구조화된 과업에 대한 구성원의 협력을 얻기

위하여 이용되는 직위적․개인적 자원들에는 정보영향력,과업,권한의 범

위,리더의 지원,리더의 개인적 관심,격려 등이 있다.이렇게 교환되는

자원은 구성원에게 가치가 있어야하고,리더의 개인적 재량에 의해서 즉시

주어지거나 또는 제거될 수 있어야 한다.

셋째,역할일상화(RoleRoutinization)단계는 리더와 구성원이 의기투합

하는 단계이다. 즉 리더와 구성원은 서로에 대한 기대가 높기 때문에 비

구조화된 과업에 대해 협력을 하게 된다.역할일상화단계에 접어들면 리더

-구성원 교환관계(LMX)의 질은 지속적으로 안정을 취하게 된다.이러한

발전적 과정이 보통은 정상적으로 진행될 수 도 있지만 퇴행할 수 도 있

다는 것이 역할형성 이론의 특징이라고 할 수 있다.즉 역할형성단계의 실

패는 역할수락단계로 퇴행하고 역할일상화의 실패는 역할형성 단계로 퇴

행하게 된다는 것이다.

4.사회적 교환이론

사회적 교환이론(SocialExchangeTheory)은 사회적 행동론,공리주의,

기능주의에서 파생된 것으로 많은 사회학자들이 사회적 상호작용의 중요

한 형태로 교환의 중요성을 지적하였다.사회교환 이론은 Blau(1964)에 의

해 처음으로 제시되었으며,Blau는 교환관계를 경제적 교환과 사회적 교환

으로 구분하였다.경제적 관점에서는 관계의 질은 교환관계에서 얻게 될

이익을 위해 관계를 유지하는 과정으로 이해한다.즉 조직이나 타인이 주
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는 경제적 보상에 기초하여 교환관계를 유지하려 한다면 경제적 교환이라

할 수 있다.반면에 사회적 관점에서는 관계의 질이 과거의 교환관계에서

형성되는 것에 중점을 둔다.따라서 사회적 교환은 교환의 가치나 시기가

명확하지 않은 채,단기적으로 자신의 공헌에 대한 보상이 주어지지 않아

도 장기적으로 보상을 해 줄 것이라는 기대감이 형성되는 교환 관계라고

하였다.

Emerson(1962)은 관계교환에서의 힘과 의존성의 영향을 발견하면서 사

회교환이론의 발전에 공헌하였다.그는 힘의 불균형이 불안정한 관계를 야

기하고 상호의존성이 사회교환관계의 지속성에 결정적이라는 사실을 이론

화하였다.

Jones(1976)는 사회적 교환은 위험부담이 적은 거래에서부터 시작되는

것이 보통이며,이런 형태의 교환이 지속적으로 반복됨에 따라 상호간에

신뢰감이 생겨나게 된다고 하였다.한편 Hollander(1978)는 사회적 교환이

론을 바탕으로 리더의 효율성에 영향을 미치는 리더의 특성이나 상황적요

인의 견지에서 생각하는 지금까지의 리더십에 대한 이론들과는 다른 입장

을 취하였다.그는 리더-구성원 교환관계(LMX)질의 역동성에 초점을 두

어 리더가 구성원에게 영향을 미치는 과정이 동시에 발생한다고 주장하며,

일방적 영향보다는 쌍방향적 상호작용을 강조하였다.즉 구성원은 리더의

반응이나 행동을 중요시하며 리더의 행동은 구성원에 의해 긍정적 의미

나,부정적 의미로 받아들여진다는 것이다.그리고 반대로 훌륭한 리더는

구성원의 반응이나 행동에 주의를 기울인다는 것이다.사회적 교환은 상호

간의 신뢰가 형성 되어 있지 않으면 유지될 수 없으며 여기에는 물질적인

보상 뿐 만 아니라,심리적인 보상까지도 포함하게 된다.이러한 형성과정

은 단지 상호간의 계약의 의무를 이행하고,각자 규정된 공식적인 역할만

을 수행하는 단계에서 시작하여 구성원이 리더의 요구를 받아들이고,리더

역시 구성원의 역할을 인정하는 과정을 거치면서 사회적 교환관계의 형태

를 갖추게 된다.이러한 사회적 교환관계이후에는 서로 간의 정보를 교환

하고,상호 신뢰와 존경은 자신에게 주어진 업무이외도 조직에 도움이 되

는 행동을 자발적으로 수행해 나간다.이를 통해 리더와 구성원이 보다 성
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숙된 사회적 교환관계를 발전시켜 나갈 수 있으며,리더십이 조직의 성과

에도 긍정적인 기여를 하게 된다.이와 같이 리더-구성원 교환관계(LMX)

이론은 역할형성이론의 발전단계와 사회적 교환이론의 교환관계를 바탕으

로 체계적인 이론의 형태를 갖추게 되었다.

5.리더-구성원 교환관계(LMX)질 선행연구

리더-구성원 교환관계(LMX)의 질에 관한 선행연구를 통해서 조직 구성

원 행동과 성과와 밀접한 관련성이 있음이 입증되고 있다.

Gerstner& Day(1997)는 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질에 대한 선

행연구들의 결과를 검토한 결과 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질은 리더

에 대한 만족,직무만족,조직몰입,역할 갈등,역할모호성,구성원의 능력

과 유의한 관계가 있으며,리더-구성원 교환관계(LMX)의 질이 좋을수록

구성원은 좋은 인사고과를 받을 수 있다고 하였다.

Wayne& Green(1993)은 경력발전,구성원의 이직,의사소통 유형에 대

한 리더-구성원 교환관계(LMX)질의 효과를 검증하였다.

이규만(2000)은 리더-구성원 교환관계(LMX)질의 결과요인에 대한 선

행연구들의 연구 동향을 살펴본 결과 직무 관련 태도 변수에는 직무만족,

조직몰입,조직지원인식 등이 있으며,행동변수에는 참여 의사결정,커뮤니

케이션,혁신행동,임파워먼트 등이 있음을 제시하였다.

안관영․이남순(2003)은 리더-구성원 교환관계(LMX)질의 결과요인을

과업 성과와 과업외 성과로 구분하고,과업 성과에는 직무만족,리더만족,

과업성과,이직 등이 있으며,과업외 성과에는 조직시민행동에서 이타주의,

순응,행동충성심 등이 리더-구성원 교환관계(LMX)질에 의해 영향을 받

는다고 하였다.다시 말해서 리더-구성원 교환관계(LMX)질은 리더와 구

성원들의 태도는 행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며,구성원

의 결과요인 변수에는 직무만족,조직몰입,이직의도 등의 태도요인과 업

무성과,혁신행동 및 조직시민행동과 같은 구성원의 행동요인으로 분류 된

다.



- 54 -

제 5절 혁신행동

1.혁신행동의 개념

혁신행동은 국내연구에서는 개인의 혁신성이나 혁신성향으로 선행연구

가 유사하며 중복 되어 쓰이고 있다.

Scott& Bruce(1994)는 개인 구성원이 주도적인 역할을 한다는 점에서

혁신업무 행동은 조직수준의 혁신과 구분 될 수 있으며,혁신행동은 창의

성과 차이가 있다고 한다.

의료 기관에서 조직 구성원의 행동은 크게 구성원에게 공식적으로 요구

되는 행동인 역할 행동과 조직 발전을 위한 구성원의 자발적인 행동인 역

할 외적 행동으로 구분된다.조직 경쟁력의 핵심원천은 구성원들이며,구

성원들의 자발적이고 다양한 역할 외적 행동은 조직의 지속적인 경쟁우위

를 창출하고 유지하는 중요한 원천이다(Paine& Organ,2000).

혁신행동은 이러한 역할 외적 행동의 대표적인 형태이며,불확실성의

시대에서 구성원의 자발적 혁신행동은 조직의 경쟁 우위를 가져다 줄 것

이다.개인 수준의 혁신을 가장 잘 나타내 주는 혁신적 업무 행동은 자신

의 업무,소속 부서나 조직의 성과 향상을 꾀하려는 목적을 갖고 새롭고

유익한 아이디어를 창조하거나 도입하는 활동을 의미한다(Janssen,2000).

조직 구성원이 주도적으로 역할을 하는 혁신행동은 조직수준의 혁신과

구분될 수 있다(Damanpour,1991).개인수준의 혁신 행동은 창의성과 차

이가 있다(Scott& Bruce,1994).즉 창의성은 새롭고 유용한 아이디어의

개발이 기준이 되지만 개인의 혁신행동은 아이디어 개발 뿐 만 아니라 홍

보,실행,확산까지 포괄하는 개념이다.예를 들어 타병원의 의료기술이나

제도 및 진료프로그램이 우수하다고 본 병원에 그대로 도입되었다고 하더

라도 채택의 주체와 주체의 환경적 특성이 다르기 때문에 채택 의료기관

조직에게는 혁신 행동이 증대 된다고 보기는 어렵다.

혁신행동은 새로운 것으로 구성원에 의해 인지되고 해석되는 행동이며,
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혁신은 창의성보다 광의의 개념이라고 볼 수 있다.

Scott& Bruce(1994)는 혁신적 행동이란 개인의 다양하고 구체적인 행

동을 필요로 하는 아이디어의 유발과 실행을 포함하고 있는 과정이다.이

러한 구체적인 행동은 새로운 기술이나 제조 공정 혹은 제품아이디어를

증진시키며,새로운 아이디어를 실행하기 위해 필요한 자금을 확보하고,

적합한 계획을 수립하고 개발하는 것을 의미한다.자신의 과업역할이나 소

속 집단 또는 조직의 성과 향상에 도움이 되는 새로운 아이디어를 의도적

으로 창조,도입,적용하는 활동을 의미하는 혁신적 업무행동은 개인수준

혁신을 가장 잘 포괄하는 개념으로 평가 받고 있다(이지우 etal.,2003;

Janssen,2000).

2.혁신행동의 선행연구

의료시장 개방과 의료관광,영리법인 설립추진을 등 의료경영 환경이

급속하게 변화하고 있어,무한 경쟁시대에 경쟁우위를 확보하고 지식을 바

탕으로 한 지식경영 사회로 나아가면서 창의적인 인간의 역할과 기업 혁

신의 실천과 이를 위한 혁신 프로그램 도입이 강조되고 있다.

혁신의 선행요인에 대한 기존의 연구를 살펴보면 다음과 같다.

개인의 특질(trait)측면에서 살펴보면,혁신행동을 하는 사람은 대체적

으로 모호함에 대한 인내가 높거나,위험선호성향이 강하거나,독립심,자

신감이 높은 특질을 보인다.

Farr& Ford(1990)는 개별구성원 자신의 과업역할과 관련된 새롭고 유

용한 아이디어,프로세스,제품,절차를 의도적으로 도입하는 행위인 과업

역할혁신이라는 개념을 제시했는데,이는 Scott& Bruce(1994)가 제시한

개념정립에 기초적 역할을 하였다.

Scott& Bruce(1994)는 개별구성원의 혁신 행동에 관한 연구를 통하여

리더십과 구성들의 문제점 유형,집단관계 그리고 혁신분위기를 혁신행동

의 선행요인으로 제시하였다.

이 연구는 혁신에 관한 지원이 혁신 행동에 긍정적인 영향을 미치며,
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리더와 부하의 교환관계와 역할 기대가 구성원의 혁신적 행동에 긍정적인

영향을 미치고,리더의 시스템적으로 문제를 해결하는 스타일은 혁신적 행

동에 부정적인 영향을 미치고 있음을 밝혔다.

의사결정자인 리더의 특성으로는 혁신의 필요성과 혁신을 통해 탈바꿈

될 조직의 미래 상태,즉 비전을 명확하게 설득력 있게 제시할 수 있는 능

력이 있어야 하며(Kanter,1983),일반구성원의 특성으로는 모호함에 대한

인내가 높거나,위험선호성향이 강하거나(Howell& Higgens,1990),독립

심,자신감이 높고(Farr&Ford,1990),지능이 높거나 창의성 높고,관심의

폭이 넓으며 다면적인 사고방식을 하는 사람이 혁신행동을 많이 한다는 것

이다(Kirton,1989).

Glynn(1996)는 혁신과 창의성은 개인이 가진 지식과 지능을 기반으로

하여 발현된다고 주장하고 개인의 혁신행동의 근원을 지능으로 보고 있다.

혁신에 대한 연구는 개인수준,집단수준,조직수준에서 다양한 접근법으

로 행해지고 있다.상황론적 접근법에서는 혁신을 결정요인 상황요인과의

적합성의 산물로 파악하고 이를 효과적으로 유도하기 위해서는 혁신의 속

성과 제반 상황요인간의 적합성을 높여야 한다는 것이다(최만기․이지우,

1997).이런 혁신 연구의 상황론적 접근법은 조직론적 측면에서 활발히 행

해지고 있다.그 결과 대부분의 기존 연구들의 관심은 조직수준에서의 혁

신에 집중되었다.의료 기관 같은 특수 전문직 구성원으로 되어 있는 조직

이기에 창의적인 아이디어를 발현하고 개발하고,실행하는 주체가 바로 구

성원들이라는 점을 생각 해 볼 때 개인 수준의 혁신행동에 대한 연구가

필요하다.

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

역관련 지식,창의적 사고기술의 총합으로 측정한 창의성이 개인의 혁신행

동에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다.또한 개인수준의 혁신을 일으

키는 선행요인으로는 개인의 특성,지능,창의성,자기분야에 대한 지식이

나 기술적 능력,조직의 분위기,리더십 스타일,역할 기대 등이 혁신행동

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

1994;Amabile,1998).
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이지우(2002)는 조직에서 보상이 노력에 따라 공정하게 분배되는 집단

은 혁신적 업무 행동으로 대응하지만,반면에 분배공정성이 낮은 집단은

직무 부담이 적을수록 혁신적 업무행동으로 나타나는 것을 밝혔다.

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

의성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀내고,직무 중요성이 혁신행동

에 부정적인 영향을 미치고 있다고 밝혔다.자신의 직무가 타인의 직무와

연관되고 중요도가 높을수록 새로운 아이디어의 실천으로 생기는 부작용

을 의식해서 혁신행동을 위축시킨다는 것이다.

리더-구성원 교환관계(LMX)질과 혁신행동에 간의 선행연구는 1980년대

에 들어 진행되기 시작하였으며,실증 연구는 그리 많지 않다(Graen&

Scanduar,1987).

선행연구 중에 Basu(1991)는 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질이 높게

형성되면,타인의 기대나 관심으로 인하여 능률이 오르거나 결과가 좋아지

는 ‘피그말리온 효과(PygmalionEffect)’가 발생되어 보다 혁신적인 행동을

하게 될 가능성이 높다는 점을 가정하였다.그 결과 리더-구성원 교환관계

(LMX)의 질이 높게 형성된 리더-구성원 교환관계(LMX)에서 보다 혁신적

인 행동이 높게 나타나는 것을 검증하였다.즉 리더-구성원 교환관계

(LMX)의 질과 혁신행동 간에는 긍정적인 관계가 있는 것으로 나타나고

있는 것이다.

Burnside(1990)는 리더들의 긍정적인 격려와 지원은 권위적이고,통제

적인 리더보다 창의적 성과를 높이는 분위기를 조성하게 되고,이러한 분

위기는 구성원의 창의적 행동과 성과에 긍정적인영향을 미친다고 하였다.

즉 리더의 격려와 지원 구성원에 대한 자율성 부여 직무 복잡성 등이 혁

신행동을 촉진하는 것으로 나타났다.

Pelz& Andrews(1966)는 높은 질의 리더-구성원 교환관계(LMX)에 이

르면 양자는 보다 많은 정보교환 재무적 지원 및 상대방이 조직에서 성장

할 수 있도록 최선을 다한다고 하였다.높은 수준의 리더-구성원 교환관

계(LMX)는 구성원에게 보다 많은 직무 재량권,의사결정권한,영향력 행

사의 기회가 주어지며,구성원은 자신들의 직무재량권을 통해 혁신 행동에
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긍정적인 영향을 미친다고 하였다.

국내연구로 박경규․이인석(2000)은 팀제를 도입하고 있는 16개 기업

651명을 대상으로 한 연구에서 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질이 구성

원의 혁신 행동에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다.이상의 연구들

을 살펴볼 때 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질이 높은 경우 리더는 구성

원과의 관계를 고용계약과 같은 것에 의존하기 보다는 의사결정권을 허용

하거나 권한의 위양을 보다 많이 하거나,신뢰․우정과 같은 인간적인 관

계를 형성하게 된다.이 같은 조건들은 혁신적인 행동을 자극하는 가장 좋

은 상황이 될 수 있으며,높은 수준의 리더-구성원 교환관계(LMX)질은

구성원의 혁신적인 행동을 더 많이 이끌어 낼 수 있을 것으로 보여 진다.

제 6절 조직시민행동

Schnake& Dumler(2003)에 의하면 셀프리더십은 스스로의 자율성과

통제의 증가를 의미하는 만큼,셀프리더십을 발휘하는 조직 구성원들은 조

직시민행동과 같은 자유 재량적 행동을 더 많이 나타낸다고 한다.

의료기관 같은 조직은 사람의 생명을 다루는 일촉즉발 상황 아래에서는

있기에 조직 구성원 상호간의 긴밀한 유대 관계가 필요하다.

구성원 스스로의 역할이나 행동에 영향력을 행사하는 과정의 셀프리더

십을 중심으로 조직시민행동이 필요하다.

1.조직시민행동의 개념

조직시민행동(organizationalcitizenshipbehavior)은 조직에 속한 구성

원들을 즐겁고,기쁜 마음으로 도와주고,협동하고 자발적으로 봉사하는

제 행동을 말한다.이는 조직에서 직무수행을 위해 요구되는 역할을 초월

하여,개인이나 집단,그리고 조직의 복리를 증진시킬 의도로 행해지는 행
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동으로 볼 수 있는 것이다.

Organ(1988)은 조직시민행동은 조직으로 하여금 기능을 유지하는데 필

요한 한정된 자원을 투입하도록 하는 필요를 감소시키며,그 결과 우선적

으로 시급한 생산적인 목적으로 자원들을 배분할 수 있도록 한다고 주장

하였다.또한 조직시민행동은 그와 같은 행위를 나타내는 구성원들은 동료

들로 하여금 자신들의 직무를 수행하기 위한 능력을 향상시키도록 하거나,

경영자들로 하여금 계획화,처리할 일들의 진행순서를 정하는 일,문제해

결,조직분석 등과 같은 보다 생산적인 활동들에 많은 시간을 쏟을 수 있

도록 한다는 점에서 역시 조직의 생산성을 향상시킬 수 있다(Organ,1988;

Podsakoff& Mackezie,1994).

Katz(1964)는 개인이 조직에 기여하는 3가지 행동유형이 있다고 하였

다.

첫 번째,유형은 조직으로 사람을 끌어들이고 유지하는 행동.

두 번째,유형은 의존적 유형으로 개인이 구체적인 역할의 요구사항을

수행하는 활동.

세 번째,유형으로 개인이 조직에서 주어진 역할 이외의 혁신적이고 자

발적인 행동이다.

이 중 세 번째에 해당하는 조직 구성원들의 행동을 일컫는 말이 조직시

민행동이다.

Smithetal.(1983)은 Katz(1964)가 제시한 조직구성원의 필수적인 행동

가운데 마지막 세 번째의 유형을 조직시민행동으로 정의하였으나,최근 조

직구성원에 의한 역할 이상의 자발적인 행위의 중요성에 대한 관심이 높

아지면서 친사회적 행동,비순응적 행위,역할 외 행동,조직 자발성,반

역할행동 등 다양한 개념이 제시되고 있다.

이처럼 Organ(1988)을 중심으로 한 연구 결과를 통해 조직시민행동의

특징을 보면,먼저 조직구성원의 행동이 공식적 역할 내에 있는 행동과 역

할 외의 행동으로 구분한다.이 두 가지 행동 가운데 역할 외의 행동을 조

직시민행동으로 간주했다.그리고 이 조직시민행동이 조직의 강제성에 의

한 것이 아니라 자발적으로 조직구성원에 의해 행동되는 것이다.또,조직
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시민행동은 공식적인 보상을 보장 받을 수 없다.끝으로 조직시민행동은

효과적인 기능을 조직이 수행할 수 있도록 도와준다.

Organ(1988)을 중심으로 한 조직시민행동의 연구는 안정적인 구성요인

을 꾸준히 연구·제시하고,역할 내 행동이 신뢰감과 개념이 있다는 것을

들 수 있다.

조직 내에서 조직구성원들에게 업무수행에 대한 지나친 강조를 하는 것

은 오히려 구성원의 행동을 심각하게 제한하는 결과를 초래한다.그러나

개인의 규정상 주어진 역할 외 행동은 조직과 조직구성원 개개인 뿐 만

아니라,다른 개인들과 조직에 대해 중요한 의미를 부여한다.

역할 외 행동(supra-rolebehavior)은 조직의 보상에 크게 영향을 받지

는 않는다.이 때문에 조직시민행동은 이해하기 어렵고 측정하기 곤란하여

평가시스템에서 제외되고 있다.따라서 관리자들은 이러한 행동에 관심을

가지고 구성원들의 주관적 평가시 이러한 행동을 고려하지만,이를 보상과

관련하여 적용시키는 일은 아직 드물다.

Katz(1964)는 조직이 원활하게 기능하기 위해서는 조직구성원의 확보와

유지,믿음직한 역할수행,자발성 등의 행동유형이 필요하다고 강조하였는

데,그 중에서도 확보와 유지,믿음직한 역할수행은 선발과 동기부여 측면

에서 성과를 결정하는 요인으로서 이미 다루어져온 주제였으나,자발성이

랑 행동유형은 역할 외 행동 또는 재량적 행동이라는 명칭 하에 조직 내

부의 인간관계나 직무관계를 매끄럽게 연결해 주는 조직시스템의 윤활제

로서 조직 내부에 잠재해 있는 위험요인들을 극복할 수 있게 하는 유연성

(flexibility)을 제공해 준다는 점에서 주목받기 시작하였다.

Bateman& Organ(1983),Smithetal.(1983)등의 연구에서 처음으로

조직시민행동이라는 구체적인 용어가 사용되기 시작하였는데,이 시기에는

과거 조직연구자들이 제시한 “협동”개념 도입의 단계로서 조직시민행동

에 대한 명확한 정의 없이 연구가 시행되었다.

Organ(1988)은 그가 시행했던 연구들을 정리하여 집필한 저서에서 조

직시민행동의 정의를 구체적으로 밝히고 있는데,조직시민행동이란 공식적

인 보상시스템에 의해 직접적으로 명백히 인식되지는 않으나,총체적으로
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연구자 연구내용

Smithetal.(1983)

비 강요된 종업원 행동으로 조직의 효과적 기능을 장려하

며 현재 직접적으로 인식 및 보상되지 않으며,행동이 없

어도 처벌되지 않는 것.

Bateman&

Organ(1983)

공식적으로 강요할 수 없으며 그에 따른 보상을 보장할 수

도 없는 조직에 유익한 행동으로서,공식적인 보상이나 제

재와는 무관하게 조직구성원이 자발적으로 행하는 행동

Organ(1988)

자유 재량적이며 공식적인 보상시스템에 의해 직접적으로

또는 명시적으로 인식되어 있지 않고,총체적으로 조직의

효과적인 기능을 돕는 개인의 행위

MacKenzieetal.

(1993)
다른 사람과의 관계에서 도움을 주는 행동

VanDyneetal.

(1994)

직무수행에 있어서 전통적 수단 이상의 장기적으로 조직의

성공을 위한 행위

조직유효성을 증진시키는데 기여하는 조직구성원의 자유 재량적 행동이라

고 정의하였다.

조직시민행동의 차원이 처음으로 분류된 것은 Smithetal.(1983)의 연

구로서 조직시민행동을 16개 문항으로 조사하였다.

이 연구에서 특정인을 대상으로 하는 이타주의(altruism)와 개인이 아닌

시스템 자체에 대한 일반화된 순응(generalizedcompliance)의 두 차원으

로 분류하였으며,현재까지 조직시민행동의 연구에 대한 기초가 되고 있

다.이타주의 행동이란 신입사원에게 조직에 관한 제반사항을 알려주거나

동료,상사 등을 일과 관련하여 도와주는 것과 같은 특정개인을 돕는 행동

을 의미하며,일반화된 순응은 시간을 준수한다거나 또는 사적인 전화로

시간을 소비하지 않는다든가 하는 것처럼 조직의 규칙과 절차를 준수하는

행동을 의미한다.

조직시민행동의 개념을 연구자별로 정리해보면 조직시민행동의 개념

[표 2-8]과 같다.

[표 2-8]조직시민행동의 개념
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Bettencourtetal.

(2001)

고객과 상호작용하는 종사원에 의해 수행되는 행동으로서

서비스 중심으로 개념을 정의

연구자 연구내용

Williams&

Anderson(1991)

조직시민행동 I:개인에 대한 시민행동(특정 타인에

대해 이익이 되는 행위).조직시민행동 O:조직에 대

한 시민행동(조직전체에 이익이 되는 행위).

Mackenzieetal.(1991)

객관적 성과(objectiveperformance),이타성(altruism),

예의성(courtesy),시민정신(civicvirtue),스포츠맨십

(sportsmanship)

Graham(1991) 충성행위,순종행위,참여행위

George& Brief(1992)
동료 돕기,조직보호,건설적 제안,자기계발,조직에

호의전달

Mackenzieetal.(1993)
평화조정(peacemaking),스포츠맨십,시민정신,이타

성,사기진작

출처 :박혜정(2009)

2.조직시민행동의 구성요인

조직시민행동의 구성요인에 대하여 [표 2-9]조직시민행동의 구성요인

과 같이 그동안 많은 학자들에 의해 다양하게 정의되어 왔으나,지금까지

실시된 조직시민행동의 하위 요인에 대한 연구 중에는 Organ(1988)이 제

시한 분류가 가장 일반적으로 수용되어지고 있다.

Organ은 선행연구들(Bateman& Organ,1983;Graham,1986;Williams

etal.,1986)을 토대로 조직시민행동을 altruism(이타성),conscientiousness

(양심성),sportsmanship(스포츠맨십),courtesy(예의성),civicvirtue(시민

정신)의 다섯 가지 차원으로 분류하였다.이들을 구체적으로 살펴보면,조

직시민행동의 구성요인 [표 2-9]와 같다.

[표 2-9]조직시민행동의 구성요인
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Niehoff&

Moorman(1993)
이타주의,양심성,스포츠맨십,예의성,시민의식

Podsakoff&

Mackenzie(1994)
스포츠맨십,시민정신,이타적 행동(helpingbehavior)

VanDyneetal.(1994)
충성(loyalty),복종(obedience),

참여(social,advocacyandfunctionalparticipation)

Podsakoffetal.(1997) 스포츠맨십,시민정신,이타적 행동

LePine&

VanDyne(1998)
자발적 도움(helping),의견제시(voice)

Podsakoffetal.(2000)

이타적 행동,스포츠맨십,조직충성(organizationalloyalty),

조직순응(organizationalcompliance),솔선행동(individual

initiative),시민정신,자기개발(self-development)

Mastersonetal.(2000) 상사중심의 조직시민행동,조직중심의 시민행동

Walz&Niehoff(2000) 스포츠맨십,시민정신,이타적 행동

Bettencourtetal.

(2001)

충성요인(loyalty),서비스배달요인(service delivery),

참여요인(participation)

Yen&Niehoff(2004)
이타성,양심성,시민정신,상호작용(interpersonalharmony),

회사자원보호(protectingcompanyresources)

출처 :박혜정(2009)

첫 번째,이타성이란 조직 내의 업무나,문제와 관련해서 특정인을 돕는

행위로서 넓은 의미에서 보면,사회심리학에서의 돕기와 연결되는 행위이

며,Graham(1986)은 이러한 행동을 친근성이라고 표현하고 있다.

조직 속에서 동료가 직면한 조직과 관련된 문제와 업무를 도와주려는

자발적 행동을 의미하고,결근한 동료나 막중한 업무에 시달리는 동료를

도와주는 행동,신입사원이 회사에 적응할 수 있도록 지원해 주는 행동 등

을 포함한다.이러한 이타성은 조직 내의 동료나 상사뿐만 아니라 조직외

의 협력자와 외부의 고객에 대한 행동까지도 포함한다.

두 번째,양심성이란 공식적으로 요구되는 수준 이상의 행동을 나타내
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는 것이다.

조직구성원들이 갈등의 상황에 직면할 때 쉽게 나타나는 행동으로서 조

직에서 요구하는 가장 기본적인 역할을 수행하는 것을 의미한다.

이타성은 특정 개인이 행동의 대상이 되는 반면,양심성은 조직에 도움

이 되는 조직을 위한 행동을 취하는 특징을 가지고 있다.사적인 전화나

잡담으로 많은 시간을 소비하지 않는 행위,휴식시간을 포함한 시간준수,

사내규칙준수 뿐만 아니라 출석과 작업장의 청결유지도 포함시키고 있다.

혹독한 날씨,집안 내 문제,질병과 같은 결근이 용납되는 개인의 선택 상

황에서의 요구되는 수준 이상의 출석,갑작스런 경영환경 변화 속에서도

고객의 신뢰를 저버리지 않기 위해서 고품질의 제품을 적기에 인도하려는

행동 등이 조직시민행동에 포함된다.따라서 양심행동은 조직구성원으로서

어떻게 행동해야 하는가 하는 규범적 행동의 의미를 내포하고 있다(김원

형,2000).

세 번째,스포츠맨십이란 조직구성원의 조직 내 환경이 그들의 기대에

미치지 못하더라도 불평을 한다거나,사소한 고충을 토로한다거나,험담하

지 않고 참아내는 행동을 의미한다.

구체적으로 스포츠맨십은 가급적 조직에 대한 불만을 삼가고 사소한 불

평을 공식화하지 않으며,개인적으로 감내할 수 있는 조직 내 애로사항을

과대 포장하지 않는 등,조직이나 구성원들에게 비난 행동보다는 스포츠맨

다운 모습을 보이는 행동이라고 말할 수 있다(김원형,2000).아무리 구성

원들을 호의적으로 대하는 조직이라도 조직에 대한 구성원들의 불평과 불

만이 생길 것이다.그러나 조직 내 환경을 부정적으로 보고 자신의 시간과

에너지를 비 건설적인 불평이나,고충 토로에만 쏟는다면 조직유효성이 감

소할 것은 분명하다.따라서 조직에서 발생하는 작은 문제에 대해 인내심

을 가지고 불평과 고충을 토로하지 않으며,자발적으로 참고 인내 한다면

장기적으로 조직유효성을 향상시키는데 공헌할 수 있다.

자신에게 주어진 조직 상황을 긍정적인 시각으로 본다면,불평과 고충

해결에 소비하였던 시간과 에너지를 절약하여 보다 건설적인 일에 소비할

수 있을 것이다.예를 들면,인력의 재배치가 이루어져 새로운 환경 속에
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새로운 사람들과 근무하게 되는 경우 상사에게 이를 불평하기보다는 새로

운 동료와의 관계를 형성해 나가는 것이 바람직하다고 하겠다.

네 번째,예의성이란 자신의 의사결정에,따라 다른 조직구성원과의 관

련 문제가 발생될 것을 염려하여 미리 예방하는 행동이다.자신의 행동이

타인에게 미칠 영향을 항상 염두에 두거나,단계적인 조치를 취해 동료와

문제를 일으키지 않게 하는 행위 등을 나타낸다.그렇기 하기에 예의성은

사전 정보의 제시,정보 공유,상담과 브리핑해 주기와 같이 조직구성원의

의사결정에 영향을 미칠 수 있는 조직구성원들 간의 정보 공유 행동이나

조직구성원과 문제발생 소지가 있을 경우 사전에 예방할 수 있도록 하는

행동으로 설명할 수 있다(김원형,2000).

이타성은 현재 문제를 가지고 있는 사람,도움이 필요한 사람을 돕는

행동인 반면,예의성은 구두나 문서로 자신의 의사결정이나,행동에 의해

영향을 받을 수 있는 사람에게 자신이 취할 행동을 미리 알리거나 사전에

그들과 상의하는 점에서 차이가 있다.

다섯 번째,시민정신이란 조직 내 활동에 관심과 책임감을 가지고 참여

하는 행동을 의미한다.Graham(1986)은 조직 내의 문제에 관심을 갖고 자

신의 의견을 표명하여야 한다고 하는 책임감을 강조하면서 비 건설적이고

무책임한 발언은 정정당당한 행동의 결여라고 하였다.

참여행동은 조직의 이미지에 도움을 줄 수 있는 모임의 참석이나 부서

행사의 계획과 실행의 도움 외에 변화와 발전에 적극적인 동참과 조직의

발표나 지시사항을 늘 명심하고 지키는 행위이다.

예를 보면,회의 참여나 의료기관 내 간행물 숙지,건설적인 제안,조직

투표활동 참여,본연의 직책 이외에 조직에서 구성한 위원회 활동에 참여

하기 등의 조직이 요구하지는 않았지만 조직의 이미지를 높이는 활동에

참여하는 행동까지도 포함한다.



- 66 -

3.조직시민행동의 선행연구

조직시민행동은 1980년대 중반부터 조직구성원들의 자유재량적인 행동

에 관심을 가지면서 등장한 개념으로 조직시민행동에 대한 Organ(1988)의

사회 교환적 해석을 통해 한 단계 더 발전하게 되었다.국내에서는 1990년

대 중반부터 관심을 갖기 시작하여 조직시민행동에 관한 연구들이 각 학

문 영역에서 점차 폭넓게 수행되고 있다.그러나 조직시민행동은 직무태도

에 관한 다른 개념인 직무만족,조직몰입,이직 등에 비해 뒤늦게 개발된

개념으로 아직까지 많은 연구들이 축적되어 있지는 않는 실정이며,그로

인해 다소 생소한 개념이 있을 수도 있다.

조직시민행동에 관한 연구는 크게 조직시민행동의 선행요인을 파악하

는 연구와 조직시민행동의 결과요인을 파악하는 것으로 구분할 수 있다.

연구가 초기에는 조직시민행동의 선행요인의 영향을 파악하기 위한 것

에 초점을 두고, 진행되어 오다가 점차적으로 조직시민행동이 조직의 구

체적 성과에 미치는 영향을 파악하기 위한 요인을 확인하는 노력을 보이고

있다(Podsakoff& MacKenzie,1994;Podsakoffetal.,1997;MacKenzieet

al.,1998).부하가 리더에 대해서 공정하다고 느낄수록(참여적인 리더십 일

수록)이타주의 행동과 리더에 대한 만족도 성향이 높아진다는 결론과 함

께 직무특성상 자율성이 많이 보장되는 직무일수록 직무와 리더에 대한

만족도가 높아지고,직무에 집착하는 경향이 높아진다는 것이다.이때 복

종심과 이타주의 행동은 높은 상관관계를 가지고 있음을 밝히고 있다(Farh,et

al.,1987).

2000년 이후의 최근 연구는 조직시민행동의 영향요인을 개인특성과 더

불어 리더-부하간의 교환관계,조직의 지원,조직공정성 등과 같은 조직특

성 요인을 규명하려는 시도가 많이 이뤄지고 있다.또한 정규직과 비정규

직 조직구성원의 조직시민행동의 차이를 알아보려는 연구가 많이 진행되

었다.조직시민행동은 조직유효성을 보완하기 위한 성과 변수로서 등장한

개념이다.

Organ(1988)은 만족이 성과에 연결되지 않는다는 문제점을 해결하기
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위한 방법으로 성과에 대한 개념을 재해석하였는데,직무수행결과로 얻게

되는 생산성뿐만 아니라 상사나 동료를 돕고 조직의 발전을 위해 수행하

는 행동까지 성과로 해석함으로써 상당히 포괄적인 성과 변수가 새롭게

개념화될 수 있다는 가능성을 제기하였다(임창희,2003).

최근 조직 환경의 불확실성과 고용관계의 계약과 관련하여 심리적 위반

에 대한 강조와 함께 상사와의 관계 속에서 구축되는 리더십 지각도 조직

시민행동에 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(Podsakoffetal.,1990;

Robinson& Morrison,1995).

리더-구성원 교환관계(LMX)질과 조직시민행동에 관한 선행연구들을

살펴보면 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질과 조직시민행동 간에는 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Wayne& Green(1993)은 리더-구성원 교환관계(LMX)질이 조직시민행

동에 미치는 영향에 관하여 연구하였는데,리더-구성원 교환관계(LMX)

질과 조직시민행동 간에는 리더-구성원 교환관계(LMX)질이 이타주의에

영향을 미치지만,순응 행동에는 영향을 미치지 않는다고 하였다.

Wayneetal.(1997)은 리더는 리더-구성원 교환관계(LMX)의 질이 높을

때에는 과업성과 행동보다는 과업외성과에 대해 구성원을 더욱 호의적으

로 평가하며,낮은 수준의 리더-구성원 교환관계(LMX)질에 있어서는 설

정된 과업성과의 표준에 의해 엄격하게 구성원을 평가 한다고 하였다.

국내연구로 배성현․최은희(2007)는 대형병원 근로자 298명을 대상으로

실증 분석한 결과 부정적 성향은 조직시민행동과 관계가 없었으나,긍정적

성향은 높은 정(+)의 관계를 보였고,높은 질의 리더-구성원 교환관계(LMX)

에서 조직시민행동을 증가시킬 수 있음을 발견하였다.

배성현․최은희(2007)는 조직의 지원을 조절 효과로 하여 리더-구성원

교환관계(LMX)질과 조직시민행동과의 관계를 분석한 결과 상당부분 조

절효과가 있는 것으로 나타났으며,조직시민행동관리를 위해서는 리더-구

성원 교환관계(LMX)질과 지각된 조직지원이 함께 관리 되는 것이 중요

하다고 하였다.

장은주․이기은(1998)은 105명의 비서직 근로자를 대상으로 조직시민행
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년대 연구자 연구내용

1930∼1940

년대

Roethlisberger&

Dikson(1939)

-협동 의지

-협동의 전제조건

1960년대 Katz(1964)

-조직발전에 기여하는 종업원

행동을 분류하면서 자발적·창조적

행동을 제안

1970년대

Schwab& Cumming(1970)

Locke(1976)

Organ(1977)

Katz& Kahn(1978)

-전반적으로 직무태도(지각,조퇴)

를 강조했으나,Schwab&Cumming

과 Organ의 만족-성과 연계에

대한 논의를 통해 조직시민행동

연구의 기초 확립

1980년대

Smith,etal.(1983)

Bateman& Organ(1983)

Staw(1984)

Organ(1988)

Brief& Motowidlo(1986)

-조직시민행동의 활성화·성과의

확대개념으로 조직시민행동 연구

의 필요성 제기

·조직시민행동의 구성개념에 대한

동과 비서의 성격특성이 리더-구성원 교환관계(LMX)질에 미치는 영향력

을 연구한 결과,리더-구성원 교환관계(LMX)질은 조직시민행동과 직무

만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며,성격특성에서는 성실성

과 외향성이 조직시민행동과 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다.

조직시민행동에 관한 선행연구들은 조직시민행동을 종속변수로 하고,

이에 대한 선행변수들인 직무만족,조직몰입,조직공정성,리더십,그리고

신뢰 간의 관계에 관한 연구와 조직시민행동의 결과요인을 파악하는 것으

로 구분할 수 있다.이러한 연구에 대한 시대적으로 주요 연구들을 살펴보

면,조직시민행동의 전개과정 [표 2-10]과 같다.또한 선․후행변수들을 중

심으로 선행연구들을 정리하면 조직시민행동의 선행연구 [표 2-11]과 같

다.

[표 2-10]조직시민행동의 전개과정
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차원 규명

·친사회적 조직행동

·직무만족,공정성,분위기와 조직

시민행동에 관한 연구의 전개

1990년대

Graham(1991)

VanDyneetal.(1994)

Morrison(1994)

-조직시민행동개념에 관한 논의

및 재해석 시도

·조직시민행동의 관점 대두

·역할지각에 대한 논의

2000년대

Bommeretal.(2003)

Tepper& Taylor(2003)

Chang(2003)

-영향을 미치는 선행요인에 관한

연구

·개인특성과 조직특성의 차원

-정규직과 시간제 근무자의 조직

시민행동 차이 규명

선행변수 연구자 연구내용

직무만족

Bateman&

Organ(1983)
만족-성과 측면에서 고찰,직무만족과 정(+)의 관계

Smith,Organ&

Near(1983)

독립변수를 리더지원,외향성,상호관계의존성,

인구통계학적 변수,매개변수를 감정적 직무만족,

조직시민행동을 종속변수로 경로분석(+)

Organ&

Konovsky(1989)
감정적 직무만족과 인지적 직무만족(+)

Konovsky&

Organ(1996)
직무만족이 조직시민행동에 정(+)의 상관관계

교환관계

Tansky(1993)
조직시민행동이 경제적 교환보다는 사회적 교환

을 중심으로 더 잘 일어남.

Wayne&

Green(1993)

리더-구성원 교환관계가 조직시민행동의 선행변

수로서 정(+)의 관계

Wayneetal.

(1997)

리더-구성원 교환관계가 높을 때에는 과업외

성과에 정(+)의 관계인 호의적 평가

출처 :장은영(2009)

[표 2-11]조직시민행동의 선행연구
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조직

동일시
Morrison(1996)

사회적 교환관계,권한부여와 함께 인적자원 관

리제도와 조직시민행동 간의 매개변수로 추론

조직지원

Settoonetal.

(1996),

Wayneetal.

(1997)

리더지원,조직지원측면을 독립변수로 측정,조직

적지원이 정(+)의 영향

조직

공정성

Konovsky&

Pugh(1994)

조직공정성이 리더에 대한 신뢰라는 매개변수를

통하여 조직시민행동에 영향

Alotaibi(2001) 절차,분배공정성이 조직시민행동에 영향

Tepper&

Taylor(2003)
상사의 절차공정성이 조직시민행동에 영향

Walumbwaetal.

(2008)

절차공정성이 리더행동과 조직시민행동을 부분적

으로 조정

조직몰입

Wiener(1982)
조직시민행동과의 관계성을 간접적으로 지지하는

조직몰입모형을 제시

O'Reilly&

Chatman(1986)

조직몰입요인 중 일체감과 내면화와 조직시민행동

의 구성요인과의 관계분석:동일시(+)내부화(+)

Morrison(1994)
감정적 몰입정도가 조직시민행동의 이타적 행동

과 양심적 행동에 인과관계 존재

Paulinetal.

(2006)
조직몰입이 조직시민행동과 정(+)의 상관관계

신뢰

Moorman(1991)

상사에 대한 신뢰가 공정성과 조직시민행동 간의

관계를 매개하고 조직시민행동의 유의적인 예측

치가 될 수 있음을 실증적으로 제시

Podsakoff,etal.

(1996)

성취욕구,만족,낮은 동료와의 경쟁은 친사회적

행동과 높은 관계,낮은 신뢰와 낮은 성취 욕구

는 비순응적 행동에서 통계적으로 유의

Piliai,etal.

(1999)

상사와 부하 간에 신뢰감이 형성될 때 부하는 역

할외 행동에 참여하고자하는 의지를 지니게 됨.

리더십

Smithetal.

(1983)
리더십이 조직시민행동에 직접적인 영향

Podsakoffetal.

(1990)

리더에 대한 신뢰를 매개로 변혁적 리더십이 정(+)

의 영향

성과

George&

Bettenhausen

(1990)

판매조직 종업원들의 친사회적행동이 판매성과와

정(+)의 관계
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MacKenzieetal.

(1993)

조직시민행동을 독립변수로 하고,판매성과를 종

속변수로 하여 공변량 구조분석을 실시한 결과,

판매성과에 조직시민행동이 영향을 미침.

Podsakoff&

MacKenzie(1994)

조직성과를 종속변수로 하여 연구한 결과 조직시

민행동(시민의식,스포츠맨십)은 전체성과 및 객

관적 단위성과에 정(+)의 관계

Morrison(1996)
조직시민행동이 서비스의 질과 제공수준에 밀접

한 영향

Podsakoffetal.

(1997)

업무의 질과 양이라는 측면에서 조직시민행동과

집단 수행 사이의 긍정적인 관계

Walz& Niehoff

(2000)

레스토랑 근무에 있어 조직시민행동은 전반적인

운영 능률,고객 만족도,업무 수행의 질적 향상

이라는 측면서 긍정적,고객 불만 측면에서 부정

적 연계

Yoon&

Suh(2003)

조직시민행동의 이타성,시민의식,스포츠맨십 요

인이 고객서비스품질에 정(+)의 영향을 미침.

서비스

회복
윤만희(2000)

서비스회복에 영향을 미칠 수 있는 종업원의 자

발적 행위 대부분을 포함

서비스

품질

서철현(1997)

여행사 종사자를 대상으로 역할과 관련한 요인들

과 서비스품질 간의 관계에 있어서 종사원의 태

도인 직무관여,조직시민행동,직무만족의 매개효

과 분석 시도

박상현(2008)
영양사의 직무만족,조직몰입,조직시민행동,팀

워크는 서비스품질에 정(+)의 영향을 미침.

장경성(2007)

스포츠센터에서 종사자가 지각하는 서비스 공정

성이 조직시민행동과 서비스품질에 어떠한 인과

관계가 있는지를 살펴보고 조직시민행동을 매개

변수로 서비스품질의 인과관계를 규명

함상규(2008)
교사의 조직시민행동의 결과가 조직의 성과 및

서비스품질에 긍정적인 영향을 미침

서연순(2009)

서비스 종사자의 조직시민행동이 고객이 지각하

는 서비스 품질에 미치는 영향을 분석한 실증적

연구

이병관(2003)
스포츠시설 종사자의 시민도덕행동과 이타주의행

동이 클수록 서비스 품질은 향상
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성과

George&

Bettenhausen

(1990)

판매조직 종업원들의 친사회적행동이 판매성과와

정(+)의 관계

MacKenzieetal.

(1993)

조직시민행동을 독립변수로 하고,판매성과를 종

속변수로 하여 공변량 구조분석을 실시한 결과,

판매성과에 조직시민행동이 영향을 미침.

Podsakoff&

MacKenzie(1994)

조직성과를 종속변수로 하여 연구한 결과 조직시

민행동(시민의식,스포츠맨십)은 전체성과 및 객

관적 단위성과에 정(+)의 관계

Morrison(1996)
조직시민행동이 서비스의 질과 제공수준에 밀접

한 영향

Podsakoffetal.

(1997)

업무의 질과 양이라는 측면에서 조직시민행동과

집단 수행 사이의 긍정적인 관계

Walz& Niehoff

(2000)

레스토랑 근무에 있어 조직시민행동은 전반적인

운영 능률,고객 만족도,업무 수행의 질적 향상

이라는 측면서 긍정적,고객 불만 측면에서 부정

적 연계

Yoon&

Suh(2003)

조직시민행동의 이타성,시민의식,스포츠맨십 요

인이 고객서비스품질에 정(+)의 영향을 미침.

서비스

회복
윤만희(2000)

서비스회복에 영향을 미칠 수 있는 종업원의 자

발적 행위 대부분을 포함

서비스

품질

서철현(1997)

여행사 종사자를 대상으로 역할과 관련한 요인들

과 서비스품질 간의 관계에 있어서 종사원의 태

도인 직무관여,조직시민행동,직무만족의 매개효

과 분석 시도

박상현(2008)
영양사의 직무만족,조직몰입,조직시민행동,팀

워크는 서비스품질에 정(+)의 영향을 미침.

장경성(2007)

스포츠센터에서 종사자가 지각하는 서비스 공정

성이 조직시민행동과 서비스품질에 어떠한 인과

관계가 있는지를 살펴보고 조직시민행동을 매개

변수로 서비스품질의 인과관계를 규명

함상규(2008)
교사의 조직시민행동의 결과가 조직의 성과 및

서비스품질에 긍정적인 영향을 미침

서연순(2009)

서비스 종사자의 조직시민행동이 고객이 지각하

는 서비스 품질에 미치는 영향을 분석한 실증적

연구
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이병관(2003)
스포츠시설 종사자의 시민도덕행동과 이타주의행

동이 클수록 서비스 품질은 향상

교환관계

장은주․이기은

(1998)

리더-구성원 교환관계 질은 조직시민행동과 직무

만족에 정(+)의 영향을 미침,성격특성에서는 성

실성과 외향성이 조직시민행동과 직무만족에 정

(+)의 영향을 미침

배성현․최은희

(2007)

리더-구성원 교환관계 질과 조직시민행동과의 관

계를 분석한 결과 상당부분 조절효과를 가짐

출처 :선행연구에 기초하여 연구자가 재작성
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제 3장 연구 설계

본 연구에서는 제2장의 이론적 기초에 근거한 논의 된 개인특성(성취욕

구,주도적 성격),직무특성(직무자율성,직무도전성),리더-구성원 교환관

계(LMX)질의 독립변수에 관한 이론적 배경을 토대로 셀프리더십(행동

지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)을 중심으로 혁신행

동 및 조직시민행동의 종속변수에 대하여 영향요인에 관한 연구모형을 설

정하고,그에 따른 연구가설을 도출하고자 한다.

제 1절 연구모형

본 연구는 셀프리더십의 내재적 동기부여 요인으로 개인특성으로 주도

적 성격,성취욕구와 직무특성으로 직무자율성,직무도전성 및 관계특성으

로 리더-구성원 교환관계(Leader-MemberExchange:LMX)질을 제안하

고,이들 변수가 셀프리더십의 세 가지 하위차원인 행동 지향적 전략,자

연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략에 미치는 영향을 검증한다.또한

셀프리더십의 세 가지 하위차원과 조직행동으로 혁신행동과 조직시민행동

에 미치는 영향을 분석하고,아울러 개인특성,직무특성,리더-구성원 교환

관계(LMX)질 특성이 혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미침에 있어서

셀프리더십의 세 가지 하위차원이 원인요인과 결과요인에 영향을 미치는

지를 검증하는데 그 목적이 있다.

이러한 연구목적을 달성하기 위해 선행 연구에 대한 이해를 바탕으로,

연구의 필요성과 변수들 간의 인과관계를 도출하였으며,본 연구를 통해

셀프리더십의 실증연구의 부족과 선행요인들에 대한 파악 및 특성과 행동

을 포괄하는 전체적인 설명모형의 제시,셀프리더십과 개인특성,직무특성

및 리더-구성원 교환관계(LMX)질 특성 변수의 관계에 대한 규명 등이

이루어질 것으로 사료된다.이러한 결과는 기존 연구의 한계점을 극복하
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여,셀프리더십의 발달에 기여할 것으로 기대된다.

본 연구에서 사용한 개인특성은 변수 중 주도적 성격은 Bateman&Crant

(1993)와,성취 욕구는 Steers& Poter(1983)의 연구를 근거로 선정하였으

며,직무특성은 변수 중 직무자율성은 Breaugh(1985),이기은(2000)과 직

무도전성은 Amabile(1988)의 연구 근거로 선정하였다.또한 리더-구성원

교환관계(LMX)질 특성 변수는 Scandura& Graen(1984)이 사용한 리더-

구성원 교환관계(LMX)질을 사용한다.셀프리더십은 세 가지 하위차원인

행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적 사고 패턴 전략을 개별적으

로 고려하여 각 차원별 영향 관계를 파악할 것이며,아울러 셀프리더십의

주요 종속변수로 학자들에 의해 제안되고 있는 혁신행동과 조직시민행동

을 결과변수로 선정함으로써,이들 변수들 간의 전체적인 영향요인과 결과

요인을 파악할 수 있을 것으로 사료된다.

이상의 내용을 반영한 본 연구의 실증연구모형은 <그림 3>과 같다.

<그림 3>실증연구모형

제 2절 가설의 설정

셀프리더십과 선행요인들에 관한 연구는 제2장 제1절에서 살펴보았듯이
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다양하게 연구되어 왔으며,본 연구에서는 개인특성(성취욕구,주도적 성

격)이 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴

전략)에 미치는 영향과 직무특성(직무자율성,직무도전성)이 셀프리더십(행

동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)에 미치는 영향

및 리더-구성원 교환관계(LMX)질이 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연

적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)에 미치는 영향관계와 셀프리더십(행

동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)이 조직행동인

혁신행동과 조직시민행동에 어떠한 영향을 미치는지에 대하여 선행 연구

를 기반으로 가설을 설정하고자 한다.

1.개인특성과 셀프리더십

개인의 욕구와 조직행동과의 관계를 설명하기 위한 동기부여이론 연구

는 심리적 과정에 그 초점을 두고 있다(Luthans,1995).이론상 심리적 과

정을 진행하는 요인은 본능,욕구,인지의 순서로 나타낼 수 있으며,동기

부여 이론의 발달이나 흐름 또한 그와 같은 순서로 전개되었다(임창희,가

재산,1995).셀프리더십의 선행요인으로서 개인의 주도적 성격,성취욕구

수준을 다룬 연구는 부족한 실정이지만,성취욕구가 큰 사람에 대한 일반

적인 특징을 통해 셀프리더십 행동과의 관련성을 추론해 볼 수 있을 것이

다.리더의 개인적 성격특성은 리더의 성과에 직접적인 영향을 준다(Glass,

1977;Spector,1982;Blau,1987;Barrick&Mount,1991).이것은 셀프리더

십을 가진 구성원은 조직에서 주어진 과업이나,자기설정목표 등의 경우에

있어서 크게 다르지 않을 것이다.본 연구는 셀프리더십의 원인과 결과요

인에 대한 영향에 관한 연구로 성취욕구가 강한 조직 구성원은 조직을 위

하여 과업에 대한 목표설정을 통한 성과를 성공적으로 이끄는 것이므로,

셀프리더십과 관련이 더 높다고 볼 수 있다.이러한 관점에서 보면 기존의

셀프리더십 성향과 관련된 변수와 성과와의 관계를 다시 음미해 볼 필요

가 있다.즉 기존의 연구를 통해 성취욕구가 높고(Wilder,1995;Mehra,

1998),문제를 외부로 돌리기보다 자기 자신의 탓으로 문제를 돌리는 셀프
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리더일수록(Blau,1987),상관의 의도를 잘 맞추고,외부의 환경변화에 잘

적응하는 리더일수록(Bandura,1991),또한 자신의 능력에 대한 확실한 믿

음을 가진 리더일수록(Riggs& Knight,1994)조직의 발전을 위하여 노력

하고,성공확률이 높을 것이다.

성취욕구가 높은 사람은 성취욕구가 낮은 사람에 비해 자기가 하는 일

에 대해 보다 열중하고 더 많은 새로운 과업을 찾아 이를 달성하고자하는

경향이 강하다.이런 특성을 가진 사람은 현재의 상태를 유지하기 보다는

창의적인 사고로 문제를 해결하려고 애쓰기 때문에 셀프리더십과 혁신적

업무행동을 할 가능성이 높다고 하겠다.선행연구에서도 혁신적인 사람은

성취동기가 강하며 주위의 시선에 관계없이 자신의 생각에 따라 독자적으

로 행동하는 경향을 보인다고 하였다(Mumford,2000).또한 성취욕구와

조직시민행동 간의 관계를 다룬 연구에 의하면 성취 욕구는 조직시민행동

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.왜냐하면 강한 성취 욕구를

가지고 있는 구성원은 직무행위를 넘어 직무외적 행위까지 수행함으로서

우월성을 보이고자 하기 때문이다(안관영․이병직,2002).이인석(1999)은

경인지역 5개 제조업체 종사자를 대상으로 실증한 결과 성취욕구가 높은

사람일수록 혁신적 업무행동을 더 많이 한다는 것을 입증하기도 하였다.

한편 주도적 성격은 당면한 주변 환경에 대해 변화를 이루어내고자 하

는 개인적 기질을 말하는 것으로,주도적 성격을 가진 사람은 목표달성을

위해 가능한 모든 자원들을 활용하며,자발적이고 자신의 행동에 대한 결

정권을 갖는 경향이 있다(Crant,1996).이러한 성향을 가진 사람은 자신의

직무나 조직의 성과를 개선시키기 위한 노력뿐 아니라,셀프리더십이 강하

고 혁신적 활동에 자발적으로 참여하고,자신의 직무에 대한 열정을 통해

변화 지향적 행동을 할 가능성이 높기 때문에 셀프리더십과 유의한 관계

가 있을 것으로 기대된다.따라서 이상의 논의를 통해서 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 1.구성원의 개인특성(주도적 성격,성취욕구)영향요인은 셀프리

더십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴
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전략)에 영향을 미칠 것이다.

1-1.구성원의 주도적 성격 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을

미칠 것이다.

1-2.구성원의 주도적 성격 영향요인은 자연적 보상전략에 영향을 미

칠 것이다.

1-3.구성원의 주도적 성격 영향요인은 건설적사고 패턴전략에 영향을

미칠 것이다.

1-4.구성원의 성취욕구 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을 미

칠 것이다.

1-5.구성원의 성취욕구 영향요인은 자연적 보상전략에 영향을 미칠

것이다.

1-6.구성원의 성취욕구 영향요인은 건설적사고 패턴전략에 영향을 미

칠 것이다.

2.직무특성과 셀프리더십

셀프리더십의 선행요인으로서 개인의 직무특성 직무도전성,직무자율성

수준을 다룬 연구는 부족한 실정이지만,직무특성모형 중 직무자율성은 동

기적 직무설계 이론의 핵심으로 가장 폭넓게 연구되어 온 변수이다.직무

자율성은 직무를 수행하기 위해서 작업 스케줄,계획,의사결정,방법론의

선택 등에 있어서 자유,독립성,자유재량권의 정도를 말한다(Wall,

Jackson,& Davids,1992Wall,Jackson,& Mullarkey,1995).

직무자율성이란 직무수행에 있어 작업일정,작업절차,작업방법을 선택

하고 결정하는데 직무담당자에게 부여된 재량권의 정도를 말한다(Hackman

& Oldham,1976,1980).다시 말하면 자율성은 부하들이 지나친 감독 없

이 자신의 과업을 수행하는데 주어지는 재량권이라고 할 수 있다.사람들

은 업무에서 충분한 자율과 통제권을 가질 때 더 셀프리더적일 수 있다.

Spreitzer(1996)는 업무수행에 있어서 의사결정권이 높은 구성원이 그렇

지 못한 구성원보다 혁신성과 직무성과가 더 높다는 것을 발견하였다.이
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렇듯 구성원들이 목표를 완수하는데 있어 의사결정을 할 수 있는 자율성

이 증가한다면,그들은 직무의 결과에 대해서 더 많은 개인적 책임감을 느

끼게 되고,직무결과에 대한 개인적 책임을 기꺼이 수용하여 보다 높은 수

준의 성과물과 함께 셀프리더적인 행동을 할 가능성이 있을 것으로 판단

된다.

전문직 종사자들은 자신들의 업무를 계획하고 업무내용을 결정하고 그

일을 수행하는 방법을 선택하는 데에 있어서 상당한 자유와 재량권을 기

대한다(Engel,1970).또한 Deci& Ryan(1985)은 자율성이 내재적 동기부

여의 주요 요소이며,동기부여를 통해서 만족에 중요한 결정요소로 작용한

다고 설명하였다.지성애·유형숙(2001)은 간호전문직 자율성의 개념분석을

통하여 간호사는 양심과 윤리법과 책임업무 수행표준에 따라 스스로 독립

적이고,창의적으로 간호행위를 실천하고 책임지며,간호대상자들을 돌보

고 옹호하며,다른 전문직과 협동적 상호의존성을 갖는 폭넓은 수용성과

능동성 자신감을 보이는 것으로 자율성의 개념을 정리하였다.또한 전문직

자율성과 관련한 업무의 속성으로 스스로 결정하는 것,스스로 독립적으로

판단하는 것,결과에 대해 책임지는 것,독자적인 환자간호 등을 들고 있

다.따라서 자신들의 직무에 있어서 많은 자율성을 부여 받을수록 셀프리

더십이 더욱 커질 것으로 기대할 수 있다.

직무도전성이란 직무의 도전적 성격을 나타내는 것으로서 직무가 반복

적이거나 일상적이지 않으며,자신의 능력을 개발하기 위해 새롭게 노력을

들여야 하는 정도를 말한다(Quinn& Staines,1979).

서영준(1995)은 전문직업인들이 수행하는 업무가 일상적이고 반복적이라

기보다는 불확실성과 다양성을 띠기 때문에 도전적이고 자극인 것으로 간

주되는 전문적 업무에 있어 더 만족스러움을 느낀다고 하였다.의료기관

조직에 있어서 여러 전문직종이 근무하기에 직무가 주는 도전성은 전문직

이라는 자기 자신의 경력에 대한 만족과 몰입에 따라 셀프리더십이 증가

시킬 수 있을 것이다.

Andrews& Farris(1972)의 연구에서는,시간에 대한 압력(timepressure)

이 R&D연구직으로부터 높은 창의성을 이끌어냈다는 결과를 제시하였다.



- 80 -

이는 직무 도전성의 개념을 어느 정도,어떠한 성격으로 정의하는 가에 따

라 다른 결과가 나타나는 현상적 차이인 것이다.창의성이 혁신의 부분집

합 또는 복잡한 단계를 거치는 혁신과정의 일부라고 인식되고 있다는 점

을 감안할 때(Kanter,1988),이러한 직무도전성이 구성원의 셀프리더십에

영향을 줄 것으로 판단되어 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2.구성원의 직무특성(직무자율성,직무도전성)영향요인은 셀프

리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패

턴 전략)에 영향을 미칠 것이다.

2-1.구성원의 직무자율성 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을

미칠 것이다.

2-2.구성원의 직무자율성 영향요인은 자연적 보상전략에 영향을 미

칠 것이다.

2-3.구성원의 직무자율성 영향요인은 건설적사고 패턴전략에 영향을

미칠 것이다.

2-4.구성원의 직무도전성 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을

미칠 것이다.

2-5.구성원의 직무도전성 영향요인은 자연적 보상전략에 영향을 미

칠 것이다.

2-6.구성원의 직무도전성 영향요인은 건설적사고 패턴전략에 영향을

미칠 것이다.

3.리더-구성원 교환관계(LMX)질과 셀프리더십

리더-구성원 교환관계(Leader-MemberExchange:LMX)이론은 역할

형성과정이론과 사회적 교환이론에 토대를 두고 리더와 구성원의 상호교

환에 따라 리더와 구성원 간에 특유의 역할 형성이 이루어지고 이에 따라

교환관계가 형성됨을 강조한다.리더-구성원 교환관계 이론은 리더의 특
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성이나 행위자체에 초점을 두는 것이 아니라,리더와 구성원과의 관계의

속성을 분석하는 이론이다.

이 이론은 다른 이론들과는 달리 ‘리더와 하급자 한 사람’(즉,짝 수준)

을 분석 수준으로 파악하고 있다.전통적 리더십이론들이 리더는 부하 구

성원 모두에게 획일적 리더십유형을 행사한다고 가정하는 것과 달리 리더

-구성원 교환관계 이론에서는 이러한 가정을 받아들이고 있지 않다.신입

자들이 처음 조직에 들어오면,리더와의 역할흥정과정을 거치면서 역할과

관련된 교환관계의 질이 결정된다.또한 리더와 상호신뢰,존경과 호감 등

과 같은 우호적 교환관계를 형성한 구성원들은 그렇지 않은 구성원들에

비해 보다 많은 신임을 받게 되고,그 보답으로 조직에 도움이 될 수 있는

여러 가지 일에 적극적 노력을 기울이게 된다(Dansereau,Graen,& Haga,

1975).즉,리더-구성원 교환관계 이론에서는 리더와 양질의 교환관계를 형

성하고 있는 구성원이 높은 성과를 창출하는 것으로 파악하고 있다(백기복,

2005;이규만,임효창,2001;이연택 등,2007;Dansereauetal.,1975).조직

의 목표 달성을 위해 구성원들의 과업 수행관계에 영향력을 행사하는 과

정인 리더십의 중요성 그리고 리더가 부하 구성원들의 혁신 행동에 명시

적 또는 묵시적으로 관여할 수 있음을 감안할 때 리더십과 혁신행동 간의

관계에 관한 연구는 중요한 의미를 갖는다(박경규,이인석,2000;백영미,

김성국,2000;송병식,강영순,2001;이인석,1999;임준철,윤정구,1999;

정현우,김창호,2006;Kanter,1983;Scott& Bruce,1994).

구성원의 혁신행동은 리더십에 의해 영향을 받는다.그 이유는 리더가

혁신을 통제하고 결정할 수 있는 주도적 위치에 있기 때문이다.전통적 리

더십 이론과 혁신행동과의 관계를 살펴본 연구들에 따르면 관계 지향적,

참여적,지원적 리더십 스타일이 혁신행동에 긍정적 영향을 주는 것으로

밝혀졌다(백영미,김성국,2000).

개별화된 리더십이론으로 불리기도 하는 리더-구성원 교환관계 이론에

근거하여 리더구성원 교환관계와 혁신행동 간의 관계를 밝힌 연구들에서

도 두 변수가 통계적으로 유의한 관계를 갖고 있는 것으로 확인 되었다(김

종우 등,2007;박경규,이인석,2000;백영미,김성국,2000;송병식,강영순,
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2001;이인석,1999;Janssen,2005;Janssen& VanYperen,2004;Scott&

Bruce,1994).이러한 연구 결과로부터 리더와 양질의 교환관계를 형성하

고 있는 구성원이 리더로부터 업무와 관련된 재량권을 보다 많이 위임 받

을 것이며,그 결과 과업 수행과 관련된 책임감이 증가하며,과업 완수를

위해 보다 효과적이며,새로운 업무처리 방법이나 절차를 도입하거나 활용

할 가능성이 높으며,셀프리더십에 영향을 미칠 것으로 확인할 수 있다.

이러한 주장과 연구결과에 근거하여 리더-구성원 교환관계(LMX)질과 셀

프리더십 간의 관계에 관한 다음과 같은 연구 과제를 설정하였다.

가설 3.구성원의 LMX 질 영향요인은 셀프리더십(행동 지향적 전략,

자연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)에 영향을 미칠 것

이다.

3-1.구성원의 LMX질 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을 미칠

것이다.

3-2.구성원의 LMX 질 영향요인은 자연적 보상전략에 영향을 미칠

것이다.

3-3.구성원의 LMX질 영향요인은 건설적사고 패턴전략에 영향을 미

칠 것이다.

4.셀프리더십과 혁신행동

셀프리더십이 혁신행동에 미치는 영향은 셀프리더십의 자율성 및 긍정

적 감정의 제고에서 설명될 수 있다(Judge& Bono,2001).셀프 리더십을

보이는 개인들은 자기관찰이나 자기설정 목표에 근거하여 능동적으로 업

무를 수행하게 되므로 다른 사람에 비해서 과업을 수행할 때,아이디어 개

발과 홍보․실행에도 더 효과적일 것이다.먼저,행동 지향적 전략과 혁신

행동 간의 논리를 살펴보면 다음과 같다.

행동 지향적 전략의 셀프리더십을 활용하는 사람들은 스스로 목표를 설정
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하고 내재적으로 직무에 대한 문제점을 인식하고 개선하기 위해 동기를 유

발하기 때문에 혁신 행동에 영향을 미칠 수 있다(Diliello&Houghton,2006;

Woodmanetal.,1993).

자연적 보상 전략과 혁신 행동의 관계에 대한 구체적이고 논리적인 설

명은 과업으로부터 보상을 추구하는 내재적 동기이론에서 찾을 수 있다.

내재적 동기 이론은 사람은 자신이 좋아하는 일이나 활동을 수행할 경우

그 자체만으로 행복을 느끼며 만족한다는 자연적 보상 원리에 기초하고

있다(송정수․양필석,2008).과업에서 즐거움을 찾고 더 열심히 노력하는

사람들은 직무와 관련된 행동을 할 때 더 도전적이며 높은 수준의 혁신성

향을 보이고 있음을 발견하였다(Diliello& Houghton,2006;Houghton&

Yoho,2005).조직구성원은 자신의 일이나 활동에서 진정한 가치와 보람을

찾아 스스로 높은 성취감을 경험하며,직무에 대한 관심과 자신감을 통해

향상된 셀프리더십을 보이는 구성원은 자신의 직무기법을 혁신적으로 수

행할 수 있다(Manz& Sims,1987).건설적 사고 패턴을 보이는 사람들

또한 자기 자신에 대한 믿음과 상상적 경험을 통해 문제를 효과적으로 해

결하고,새로운 아이디어를 개발하는 혁신행동을 할 가능성이 높다(Carmeli

et.al.,2006;Neck&Manz,1996;Phelan&Young,2003).

건설적 사고 패턴을 하는 사람들은 의식적으로 과거 창의적 경험을 통

해 혁신적인 행동을 보일 수 있다(PhelanandYoung,2003).

셀프리더십과 혁신행동의 관계에 대한 실증 연구결과를 살펴보면,Manz

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

행동에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 발견하였다.

John(2006)은 행동 지향적 전략(자기관찰,자기목표 설정,자기보상,자

기비판,연습)은 내재적 혹은 외재적 혁신 행동과 밀접하게 관련되어 있음

을 보여주고 있다.

Neck& Manz(1996)은 항공사 직원을 대상으로 한 연구에서 셀프 리더

십(자신과의 대화,상상적 경험,믿음과 가정,사고패턴 등)훈련을 받은

종업원들은 보다 높은 수준의 혁신행동을 보이고 있다.

Houghton& Jinkerson(2004)은 건설적 사고 전략은 혁신행동과 통계적
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으로 유의한 관계를 발견하였다.Carmelietal.(2006)은 이스라엘 175명의

종업원을 대상으로 한 실증연구를 통해 셀프 리더십의 세 가지 전략 모두

혁신행동에 긍정적으로 기여하고 있음을 보고하였다.

조경희(2003)도 간호사의 셀프리더십과 혁신행동이 밀접한 관계가 있음

을 밝혀주고 있다.국내에서 수행된 송정수․양필석(2008)의 연구는 셀프

리더십의 행동 지향적 전략,건설적 사고 전략은 혁신행동에 유의한 정(+)

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

로 나타났다.이상과 같은 논의를 통해 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 4.구성원의 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,

건설적사고 패턴 전략)영향요인은 혁신행동에 영향을 미칠

것이다.

4-1.구성원의 행동 지향적 전략 영향요인은 혁신행동에 영향을 미

칠 것이다.

4-2.구성원의 자연적 보상전략 영향요인은 혁신행동에 영향을 미칠

것이다.

4-3.구성원의 건설적사고 패턴전략 영향요인은 혁신행동에 영향을 미

칠 것이다.

5.셀프리더십과 조직시민행동

조직 및 개인의 안녕과 발전을 위해 조직구성원들이 자발적으로 수행하

는 행동의 개념인 조직적 시민행동역시 자발성을 포함하는 개념인 셀프리

더십과 개념 면에서 중첩되는 면이 많다.윤헌기(2005)는 구민체육센터 조

직원을 대상으로 한 연구에서 셀프 리더십의 행동 지향적 전략으로 자기

비판과 자기관찰,인지전략으로 자기존중과 같은 하위변인들이 특히 조직

시민행동에 유의한 영향을 주고 있음을 발견하였다.이근석․강규식(2007)

의 군 구성원을 대상으로 한 연구에서도 셀프 리더십의 행위 전략과 인지
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전략 모두 조직시민행동의 각 하위차원에 유의한 양의 선형관계를 보여주

고 있다.이러한 주장과 연구결과에 근거하여 셀프리더십과 조직시민행동

간의 관계에 관한 다음과 같은 연구 과제를 설정하였다.

가설 5.구성원의 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,

건설적사고 패턴 전략)영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.

5-1.구성원의 행동 지향적 전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.

5-2.구성원의 자연적 보상전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을 미

칠 것이다.

5-3.구성원의 건설적사고 패턴전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.

제 3절 변수의 조작적 정의와 설문지의 구성

1.변수의 조작적 정의와 측정

1)성취욕구

성취 욕구는 어려운 일을 성취하려는 것으로 일을 가능한 한 빠르게 수

행하여 자기스스로 독립적으로 해내며 문제를 극복하고,높은 수준에 도달

하려고 하는 개인적 기질로서 정의하며, Steers& Poter(1983)가 개발한

설문항목을 토대로 나는 도전적이고 자극적인 과업을 좋아한다. 등 6개

문항으로 측정하였다.그리고 각 문항은 동의하는 정도에 따라 1(전혀 그

렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5점 척도로 구성하였다.
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2)주도적 성격

주도적 성격은 개인이 상황적 요인에 의해 구속받지 않고 환경변화에

영향을 미치고자 하는 개인적 기질로서 정의하며,Bateman& Crant(1993)

가 개발한 설문항목을 토대로 나는 내가 어디에 있든지 간에 항상 건설

적인 변화를 위해 노력해 왔다 등 5개 문항으로 측정하였다.그리고 각

문항은 동의하는 정도에 따라 1(전혀 그렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5

점 척도로 구성하였다.

3)직무 도전성

직무 도전성은 자신이 수행하고 있는 직무에서 도전감을 느끼고,자신이

소유한 전문적 지식수준에 상응하며,업무수행과정에서 창의적인 아이디어

개발 및 행동이 동원되는 중요한 일을 하고 있다고 지각하는 정도로 정의

하며,Amabile(1989)이 개발한 설문항목을 토대로 나의 업무는 도전적인

일이다 등 4개 문항으로 측정하였다.그리고 각 문항은 동의하는 정도에

따라 1(전혀 그렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5점 척도로 구성하였다.

4)직무 자율성

직무 자율성은 업무수행방법,일정계획수립,그리고 업무수행기준 등을

결정하는데 있어서 개인에게 주어진 재량권의 정도로 정의하며,Breaugh(1985)

와 이기은(2000)이 개발한 설문항목을 토대로 내 직무에 관한 한 나는 충

분한 의사결정권을 가지고 있다 등 5개 문항으로 측정하였다.그리고 각

문항은 동의하는 정도에 따라 1(전혀 그렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5

점 척도로 구성하였다.
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5)리더-구성원 교환관계(LMX)질

부서장과 개별구성원 간에 형성된 과업 수행 관계의 질 정도로 정의하

며,Scandura& Graen(1984)이 개발한 설문 항목을 토대로 직속상급자가

나의 능력을 인정 한다 등 7개 문항으로 측정하였다.그리고 각 문항은

동의하는 정도에 따라 1(전혀 그렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5점 척도

로 구성하였다.

6)셀프리더십

셀프리더십은 인간의 근본적인 자기통제체계를 자극하여 스스로 내재적

으로 동기 유발하는 과정에서 행동의 변화를 가져와 개인적 효과성에 긍

정적 영향을 미치는 개념이다(Diliello& Houghton,2006;Manz,1986;Manz

&Neck,2004).

본 연구에서는 셀프리더십을 비효과적인 행동을 스스로 수정하고 효과

적인 행동으로 사고하며,개인적 효과성 및 성과를 개선하기 위해 스스로

동기유발하고,방향을 설정하여 자기 스스로에게 행동의 영향력을 행사하

는 과정으로 정의하였다.셀프리더십을 측정하기 위하여 Prussiaetal.(1998)

이 개발 설문 항목을 토대로 수정 나는 일의 진행 정도를 스스로 자주

확인 한다 등으로 구성된 행동 지향적 전략(behavior-focusedstrategies)

6개 문항,“나는 업무상 책임 영역을 더 넓히려고 한다. 등으로 구성된

자연적 보상 전략(natural-rewardstrategies)6개 문항,그리고 “나는 스

스로 문제를 해결하려고 행동 한다 등으로 구성된 건설적사고 패턴 전략

(contractivethoughtpatternstrategies)8개 문항 등 총 20개 문항을 측

정하였다.그리고 각 문항은 동의하는 정도에 따라 1(전혀 그렇지 않다)

～ 5(매우 그렇다)의 5점 척도로 구성하였다.
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7)혁신행동

혁신행동은 구성원이 업무수행과 관련해 새로운 아이디어를 창출해 내

고,변화를 촉진하고 독창적인 문제해결 방법을 시도하고 지속적으로 직무

에 대한 혁신을 의도적으로 시도하는 활동으로 정의하였다.본 연구에서는

이러한 혁신행동의 개념을 가장 잘 반영하고 있으며,신뢰도와 타당도가

검증된 Scott& Bruce(1994)가 개발한 설문 항목을 토대로 나는 업무 수

행에 활용 될 수 있는 새로운 직무기법이나,아이디어를 찾으려고 한다. 

등 6개 문항으로 측정하였다.그리고 각 문항은 동의하는 정도에 따라 1

(전혀 그렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5점 척도로 구성하였다.

8)조직시민행동

조직시민행동은 주위의 동료를 자발적으로 도와주고,조직의 규칙,규정,

절차를 잘 지키며,조직에 불평불만이 없으며,조직의 이미지를 높이는데

도움이 되는 행위로 정의한다.

본 연구에서는 Smith,Organ,& Near(1983),Organ(1988)이 개발한 설

문 항목을 토대로 수정 나는 일이 많은 직장 동료를 도와준다. 등 5개

문항으로 측정하였다.그리고 각 문항은 동의하는 정도에 따라 1(전혀 그

렇지 않다)～ 5(매우 그렇다)의 5점 척도로 구성하였다.

2.설문지 구성

본 연구에서 설문지를 이용하는 가장 큰 이유는 모든 응답자들에게

동일한 내용을 동일한 방식으로 질문함으로써 측정도구의 변화에 따른 측

정오류를 최소화하고,상대적인 결과의 비교가능성을 높일 수 있기 때문이

다.또한 단기간 내에 핵심적인 정보만을 선별하여 비교적 객관적이고,정

확한 정보를 입수할 수 있는 장점이 있다.
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변 수 측 정 원

설 문 구 성

구

분
문 항

문항

수

독립

변수

개인특성
주도적 성격 Bateman&Crant(1993)

Ⅰ

1～5 5

성취 욕구 Steers& Poter(1983) 6～11 6

직무특성
직무자율성

Breaugh(1985),이기은

(2000)
12～16 5

직무도전성 Amabile(1988) 17～20 4

교환관계 리더-구성원 Scandura& Ⅳ 1～7 7

본 연구를 위해 사용된 설문지는 자기평가 설문(부서원 용)과 관리자평

가 설문(부서장 용)으로 분류되어 있다.자기평가 설문(부서원 용)은 크게

6개의 부분으로 구성되어 있다.Ⅰ은 개인특성과 직무특성으로 주도적 성

격,성취욕구,직무 자율성,직무 도전성을 측정하는 문항으로 구성된 문항

들이며,Ⅱ에서는 셀프리더십으로 행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,전

설적사고 패턴 전략을 측정하는 문항으로 구성된 질문들이다.Ⅲ에서는 혁

신행동과 조직시민행동을 측정하는 문항들로 구성되어 있고,Ⅳ는 리더-

구성원 교환관계(LMX)질 특성을 측정하는 문항으로 이루어져 있다.끝

으로 Ⅴ에서는 인구 통계적 특성에 관한 질문으로 성별,연령,최종학력,

직위,병원경력,직종,소속의료기관,고용형태로 구성되어 있으며,총 5개

부문 66개 문항으로 구성하였다.

관리자평가 설문(부서장 용)은 Ⅰ에서는 혁신행동과 조직시민행동을 측

정하는 문항들로 구성되어 있고,Ⅱ에서는 인구 통계적 특성에 관한 질문

으로 성별,연령,병원경력,직종,소속의료기관으로 명목척도로 구성되어

있으며,총 2개 부문 16개 문항으로 구성하였다.본 연구에서는 인구 통계

적 특성을 제외한 모든 설문문항에 대해 Likerttlr(5점)로 척도를 이용하여

응답하도록 하였다.본 연구의 구체적인 변수별 설문 문항과 출처는 [표

3-1],[표 3-2]와 같다.

[표 3-1]자기평가 설문(부서원 용)
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질
교환관계

(LMX)질
Graen(1984)

셀 프

리 더

십 하

위 변

수

셀프

리더십

행동 지향적

전략

Prussiaetal.,(1998) Ⅱ

1～6 6

자연 보상적

전략
7～12 6

건설적사고

패턴 전략
13～20 8

결과

변수

혁신행동 Scott& Bruce(1994)

Ⅲ

1～6 6

조직시민행동
Smith,Organ,&

Near(1983),Organ(1988)
7～11 5

인구통계변수 Ⅴ 1～8 8

계 66

변 수 측 정 원

설 문 구 성

구

분
문 항

문항

수

결

과

변

수

혁신행동 Scott& Bruce(1994)

Ⅰ

1～6 6

조직시민행동
Smith,Organ,&

Near(1983),Organ(1988)
7～11 5

인구통계변수 Ⅱ 1～5 5

계 16

[표 3-2]관리자평가 설문(부서장 용)
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제 4장 실증분석

제 1절 의료기관에서의 셀프리더십의 하위변수 사례

본 연구논문을 준비하면서 일반기업의 조직에서 사용하는 셀프리더십이

라는 용어의 개념적 이해와 의료서비스를 상품으로 하는 의료기관인 병원

에서는 의료서비스 질 향상(QI)을 강조하고,병원경영에서 진료의사의 의

사결정에 많은 영향을 받고 있는 상황에서 셀프리더십 또한 차이가 있다.

병원 현장에서 셀프리더십과 관련하여 실질적 업무 내용들이 필요함으

로써,2011년 10월4일부터 2011년 10월14일까지 약 10일에 걸쳐 델파이 분

석과 질 향상(QI)사례를 조사 하였다.특히 본 연구 결과 부서장 평가에서

셀프리더십 하위변수인 자연적 보상 전략에 영향을 미치는 것으로 나타났

다.이에 셀프리더십 하위변수 중 자연적 보상전략으로 과업의 자기 재설

계와 작업 환경 여건 재설계를 조사병원 중 본 연구에 관심을 갖는 병원

경영 전문 부서장 10명을 상대로 델파이와 N병원 질 향상(QI)사례 조사

하였다.사례 조사 결과는 다음과 같다.

1.자연적 보상전략 과업의 자기 재설계 사례

과업의 자기 재설계는 직무 그 자체를 통한 내적 보상수준을 높이기 위

해 무슨 일을 어떻게 할 것인가를 자신이 재설계한다.즉,과거로부터 관

행적으로 내려오는 업무방식을 답습하는 것이 아니라,자신이 가장 효율적

으로 업무를 수행할 수 있는 방법을 계속해서 고안하고 실천하는 행동이

다.Manz& Neck(1999)은 개인들은 과업을 달성함으로서 유능감,자아

통제감,목적 의식감 등을 강화해 준다고 했으며 과업의 자기 재설계 행동

으로 N병원 질 향상(QI)사례 등을 정리하면 다음과 같다.

1)과업의 자기 재설계와 질 향상(QI)
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본 연구는 N병원의 질 향상(QI)사례를 통하여 과업의 자기 재설계 추진

위해 구체적으로 학습하여 병원에서 셀프리더십과 교육 자료로 활용하기 위

해서 제시하였다.

[자연적 보상 전략 1]입원환자에 대한 약국의 투약(조제)상의 문제점 해

결 위한 과업의 자기 재설계 방법을 위해서는 약국의 약무 담당자는 추진배

경과 활동방법,자료조사,과업의 재설계 활동 등으로 구성하였다.

(1)업무 추진 배경 및 과업의 자기 재설계 목표

입원 환자의 증가와 약국 약품 수의 증가에 따른 조제,투약 업무가 폭증

하여 합리적이고,효율적인 업무 대책 모색 필요하고,반복적인 업무에 자동

약포기계를 이용하여,소비되는 시간을 최소화함으로써 환자가 요구하는 전

문복약지도 역량 강화가 가능하다.따라서 조제·투약 업무의 효율적인 시스

템 도입으로 처방검토,조제,검수에 필요한 충분한 시간 확보하게 되여,정

확한 투약이 이루어진다.또한 단순 반복적 업무를 기계화로 대체하여 복약

지도,의약정보 제공 등에 필요한 충분한 시간 확보함으로써,복약지도 업무

와 입원 의약품관리료 부가에 필요한 의료서비스의 질을 높이기 위한 질

향상(QualityImprovement,QI)이 가능한 자기 재설계를 목표로 한다.

(2)활동 방법

자기 재설계를 위하여 활동 기간(개선 활동 개시 후 계속),활동 대상(환

자,간호사,간호조무사 등),활동 일정을 정리한다.[표 4-1]참조 한다.다음

으로는 업무현황 및 문제점 분석을 한다.주요방법은 아래와 같다.

약국의 문제점은 입원환자 증가와 약국 보유 약품 수의 증가에 따른 조제,

투약 업무가 폭증을 단순 반복적 업무를 자동약포장기계로 대체하고,약사,

약무보조 인력(공익근무 요원)의 근무 상황 불안정하기에 약국 인력 상황에

맞는 효율적인 업무시스템 필요하다.또한 응급,퇴원,정규 처방 약의 인수·

인계에 대한 원칙이 불분명하고 체계가 느슨하기에,조제약 인수·인계 시간

및 방법 등의 재조정에 대하여 간호과와 협의를 한다.

약국에서 약 봉투의 수기 표기에 따른 시간과 인력이 많이 소모되는 문제



- 93 -

점을 해결하기 위하여 약봉투 수기 표기를 최소화하고,입원 환자의 다양한

요구에 맞는 복약지도,의약정보 제공과 입원 의약품관리료 부가에 필요한

시간 확보와 전문복약지도를 할 수 있게 자기 재설계 역량을 강화 한다.

[표 4-1]자기 재설계 활동 일정표

구 분 1월 2월 3월 4월 5월 6월 7월 8월 9월 10월 11월 12월

주제선정,

활동계획

현황 및 문제점

분석

자료조사

개선활동

중간평가

결과보고

자기 재설계 활동을 위해 자료조사는 필수 사항이며,타 병원을 비교하는

것이 객관적이고,합리적인 의사결정을 할 수 있다.여기에는 조사기간

(20XX년2월XX일~2월XX일),조사방법(방문 및 유선통화로 서비스 항목 질

문),조사대상(N병원,O병원,P병원,Q병원,R병원,Y병원),조사내용 등의

방법으로 구성하는 것으로 [표 4-2]와 [표 4-3]와 같다.

[표 4-2]병원 항목별 현황표

구 분 조제약 인계 약봉투 향정취소 한 알 포장 self약 포장

N병원

O병원

P병원

Q병원

R병원

Y병원
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[표 4-3]약봉투 수기 표기 최소화 방안의 효율성 분석표

구분 장 점 단 점

약봉투 수기 표기

약봉투 전산 출력

각각의 약포지에

환자명,용법 인쇄

자기 재설계 활동을 위해서는 관련부서와의 업무 협의 자주하여,결과를

얻을 때까지 업무회의를 한다.업무회의 방법사항으로 일시(20XX년 2월

XX일 12시～14시),참석자,회의 주요 안건,주요 협의내용 도출 사항을

기록 한다.사례의 구체적인 내용은 2알 이상의 정규 처방약에 한해서 각

각의 약포에 환자성명,용법 인쇄하고,누락방지와 개인별 구분을 위해서 수

기표기가 되지 않은 겉봉투에 넣어서 인계한다.또한 겉봉투는 재활용을 위

해서 회수 사용하고,과업의 자기 재설계 활동 개선(전)및 개선(후)비교

를 한다.사례는 <그림 4-1>과 <그림 4-2>와 같다.

<그림 4-1>과업의 자기 재설계 개선(전)
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<그림 4-2>과업의 자기 재설계 개선(후)

자기 재설계 활동을 위하여 중간 평가는 결과를 도출하고,목표 달성을

위한 중요 행동 지침이라 할 수 있다.이상과 같이 사례는 의료기관에서의

질 향상(QI)과 관계있는 셀프리더십 교육프로그램 개발을 위하여 작성 정

리하였다.

2)응급환자 치료 및 처리에 따른 과업의 자기 재설계

[자연적 보상 전략 2]서울S종합병원 간호부 응급실 담당간호사는 응급

환자 진료,처치,수술에 필요한 약품 및 진료재료를 응급실 물품보관 창

고가 아닌 응급 처지 빈도를 확인하여 빈도가 많이 이루어지는 질병에 따

라 발생 장소에서 가장 가까운 곳에 응급의료장비 및 진료재료를 보관하

거나,응급카트 물품 보관 서랍에 정리하여 잘 보관 처리하는 업무적 행동

을 말한다.

3)영상의학과 의사의 업무영역 확대(유방암 환자 촬영 및 시술)를

위한 과업의 자기 재설계
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[자연적 보상 전략 3]서울 M종합병원 과거 영상의학과 의사는 유방 초

음파를 통하여 암세포의 유,무를 진단하는 수준에서 맘모톰(유방의 유선

을 통하여 유방암으로 의심되는 조직을 제거하는 의료장비)의료장비를

통하여 유방암 시술한다.이것은 환자에 대한 진단행위 머물지 않고,시술

까지 진료범위를 확대하고,과업의 자기 재설계를 통하여 진단의사에서 치

료의사로 셀프리더십을 발휘하는 행동이다.

4)전자의무기록(EMR)을 활용한 과업의 자기 재설계

[자연적 보상 전략 4]경기도 P의료원 의무기록실의 의무기록사는 환자

의무기록을 의무기록지라는 종이에 기록 사용하기에 보관 장소와 근무 장

소가 동일하여 호흡기 질환이 많이 발생하는 직무환경의 개선을 위하여,

타병원 전자의무기록(EMR)운영 사례 및 가격 정보 비교와 현재 의무기

록(차트)량 및 보관 장소의 한계를 예측하고,종이에서 나오는 먼지가 주

는 환경적 오염 문제와 기록물 찾는 시간을 줄일 방안 제안한다.그리고

EMR 제안을 통해 효율적인 의무기록 관리 업무로 셀프리더십을 발휘하

는 행동이다.

5)의료영상저장전송시스템(PACS)을 활용한 과업의 자기 재설계

[자연적 보상 전략 5]서울S병원 영상의학과 방사선 기사는 업무상 문

제점을 영상의학과 전문의와 병원장에게 개선 제안을 하는 행동의 사례로,

개선을 위하여 현재 상황을 검토한고,병원에서 방사선촬영에 따른 필름

보관 창고의 공간적 한계와 처리에 대한 문제점 파악,폐 필름에 처리 방

안과 현상액 및 정착액의 처리 처리 안이 필요하다는 것을 인식하여야 한

다.인식된 문제점은 부서내 환경오염을 제거하기 위한 노력과 근무여건

개선을 위한 대책으로 PACS시스템 도입을 선정하고,개선의 장점으로 필

름 찾는 시간을 줄이고,환경적 오염 해결과 효율적인 방사선 필름 관리하

는 과업의 자기 재설계 행동한다.단,영상의학과 전문의 도움이 필요함.
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6)병동 환자처치 의료기기 및 이송장비 분실 예방을 활용한 과업의

자기재설계

[자연적 보상 전략 6]서울S종합병원 간호부서 병동 간호사는 입원환자

가 수술실 및 다인병실 이동에 따른 이송장비와 의료장비 SuctionPump

등의 분실 문제점 개선 제안하고,분실 예방을 위해 RFID 활용이나 고정

자산 관리를 위한 바코드 표시 선택 등으로 분실 된 의료장비 위치 추적

을 통하여 회수한다.개선에 따른 장점으로 의료장비 사용 환자가 발생 할

때,언제든지 사용할 수 있도록 하여 효율적일 업무관리를 하는 셀프리더

십 행동이다.

2.자연적 보상전략 작업환경 여건의 재설계 사례

작업환경 여건의 재설계는 작업환경에서 오는 내적 보상을 증진시키기

위해 인접한 작업환경을 재설계하거나 작업의 시간과 장소를 변경한다.따

라서 효율적 시간관리,자원관리,새로운 조직구조,제도 등을 도입하는데

개방적이고 적극적이다.다시 말해서 작업환경여건의 재설계는 업무와 관

련된 긍정적 자각이나 경험에서 비롯되며(Prussiaetal.,1998),효과적인

셀프리더는 스스로 그들의 과제를 재설계할 수 있을 뿐만 아니라 그들이

왜 그 과제를 수행해야 하는지 알고 있으며,이와 같은 자연적 보상을 통

해 직무 수행 그 자체에 대한 즐거움을 획득한다(Manz& Sims,1991).

경기P병원에 자동차보험 재활수가개발과 교통사고전문병원 인증제 도입

을 목적으로 업무 개선 중의 내용으로,노동부 정책연구(2006)의 자료를

기반으로 병원에서 작업환경 여건의 재설계행동 전과 후의 사례를 정리

한다.자동차사고환자 발생하였을 때 일반적으로 응급처치·이송,진료 상

황 판단,수술,입원,의료재활,사회 복귀라는 의료행위 측면에서 환자의

치료가 이루어진다.작업환경여건 개선전인 교통사고환자 치료에 따른 재
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활(의료,직업,사회)의 일반적 치료(직렬형)<그림 4-3>과 작업환경여건

개선후인 교통사고환자 치료에 따른 재활(의료,직업,사회)의 통합적 치료

(병렬형)<그림 4-4>는 다음과 같다.

▣ 자동차사고 환자의 진료표준지침(CPG)의 개발과 통합적 치료를 통

한 빠른 사회 복귀 프로그램으로 작업환경여건의 재설계

[자연적 보상 전략]자동차사고 환자 진단 결과 -주관절 골절 및 하퇴

골 골절 있는 환자는 고정수술을 받거나 도수정복술을 받고,손상부위 회

복을 위해 2개월 정도는 석고 붕대(캐스팅)로 고정 한 상태로 지내야 한

다.여기서 회복기에 해당하는 2개월 동안 별 프로그램이 없는 상태로 병

원의 침상에 누워있을 경우가 많이 있어,자동차사고 보험료의 낭비가 발

생하며,환자의 정신적 상태도 매우 허약해지고 의존적으로 변화되는 것을

방지할 필요가 있다.이에 자동차보험 재활수가를 새롭게 개발하고 환자의

빠른 사회복귀재활 프로그램이 필요하다.

1)환자의 증상과 치료 방법

자동차사고로 인한 근골격계 환자의 증상은 육체적으로 다리와 팔의 근

육이 위축되어 가늘어 지며 힘이 약해지며,관절이 굳어 운동범위가 감소

하여 뻣뻣해 진다.또한 정신적으로 휴식의 개념을 넘어 나태해 지고 의존

적으로 변화한다.급성기 수술이후 아급성기 재활치료는 일반적으로 석고

(캐스팅)붕대를 풀고 나서 부상 전과 같이 원상으로 회복시키는 재활치료

에 2개월 이상의 시간이 다시 필요하다.이와 같은 환자는 전체 입원 치

료기간이 4개월(2개월+2개월)이상의 걸린다.이에 작업환경여건의 재설계

인 통합적 협진 진료시스템으로 개발하여 환자의 빠른 사회복귀를 도모한

다.

2)개선에 필요한 방법
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환자의 측면에서 재활기간 단축과 의료수익증대 측면의 효율적 진료로

입원병상 회전률을 높이는 방안을 각 업무 파트별 작업환경 여건의 재설

계(노동 집약적 치료방법) 정형외과 전문의,재활의학과 전문의,물리치료

사,사회복지사,재활상담사 등의 각각 역할에 따라 재활프로그램 실시한

다.과거 물리치료 중심의 단순 재활치료를 개선하여 통합적 재활프로그램

치료로 자동차사고 환자의 빠른 사회복귀가 되도록 돕는다.파트별 작업환

경여건의 재설계를 살펴보면,

① 정형외과 전문의는 주관절 골절 및 하퇴골 골절 환자의 뼈 고정수

술과 도수정복술을 시행한 후에 단순한 치료에 머물지 않고,환자의 빠른

사회복귀를 위하여 재활의학과 전문의에게 자문과 재활치료 시기를 의뢰

하면서 작업환경여건의 재설계를 가진다.

② 재활의학과 전문의는 기존의 치료 방법을 탈피한 통합적 재활치료

에 필요한,물리치료사,사회복지사,재활상담사 등과 회의를 통하여 의료

재활,직업재활,사회재활을 동시에 시행하고 각자의 업무 영역을 협의 결

정한다.

③ 사회복지사와 재활상담사는 급성기 치료가 완료하기 전에 환자 상

담을 통하여 정신적·심리적 재활을 실시하고 직업재활 상담,장애 등급 결

정이전에 사회복귀를 위한 심리적 안정을 가료 한다.또한 환자 가족과의

면담을 통하여 지원 방향을 설정하고 환자의 취미활동지원,재활스포츠 지

원,직장적응 지원 등을 통하여,사회적응 훈련프로그램 실시를 하면서 작

업환경여건의 재설계를 가진다.

④ 물리치료사,작업치료사,언어치료사 등은 건강보험요양급여 원칙에

의한 입원환자 2회/1일(30분)정도의 기준이 아닌 재활환자의 장애 상태를

고려하여 통증치료,운동치료,작업치료 집중적 재활프로그램으로 1일 8시

간 재활을 하면서 작업환경여건의 재설계를 가진다.
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<그림 4-3>개선 전 :교통사고환자 치료에 따른 재활

(의료,직업,사회)의 일반적 치료(직렬형)

응급 환자 발생

응급 이송▪치료▪수술

의료재활 통증치료

운동치료

심리치료

작업치료

특수재활

요법과정

의료재활지원

재

할

상

담

치료종결 및

장애급여지급

IRP(통합재활프로그램)

보장구 지급 후유증상 진료

직업재활 사회재활

사회복귀
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<그림 4-4>개선 후 :교통사고환자 치료에 따른 재활

(의료,직업,사회)의 통합적 치료(병렬형)

교통사고 환자

응급

치료▪이송

사

회

재

활

직

업

재

활

의

료

재

활

약물치료,수술치료

통

합

적

치

료

입

원

진

료

기

간

단

축

빠

른

사

회

복

귀

서

비

스

물리치료,운동치료,작업치료,언어치료

의

료

재

활

정신치료,심리치료,가족상담

재활보조기:처방,검수,훈련,수리,연구개발

평가,치료종결,장애판정

후유증상 진료

직업재활 계획 수립

직

업

재

활

원 직장복귀 타 직장 복귀 자영업

직장적응지원

재활운동지원

지원금 지원

직업전평가

직업평가

직업훈련

사후관리

창업 컨설팅

창업점포 지원

경영 컨설팅

심리 상담

정신 건강 상담

재활 정보 제공

가족 상담 및 지원

사회적응프로그램

취미활동지원

재활스포츠지원

역량강화지원

생활안정 및 가족지원

지역사회자원 지원

사회 복귀
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제 2절 연구의 조사 설계

1.조사기간 및 방법

본 연구에서는 의료기관 조직구성원의 셀프리더십에 대한 영향요인을 규명

하기 위하여 수도권에 소재한 대학병원 5곳,종합병원 10곳,병원 10곳,의원

20곳을 선정하여 해당 병원에 근무하는 직원을 대상으로 설문조사를 실시하였

다.설문지의 배포와 수집 조사기간은 2011년 5월 1일부터 2011년 5월 15

일까지 약 15일에 걸쳐 이루어졌다.

설문지는 연구자가 설문지의 유효응답률을 높이기 위해 서울 경기지역

에 있는 해당 의료 기관들을 직접 방문하여 관계자들에게 연구의 취지를

설명하여 승낙을 받고,설문지 작성방법을 설명한 후에 설문지를 배부하였

다.한 부서의 부서장은 가장 인접하고 있는 부서원 5명 내․외를 선정하

여 측정함으로 셀프리더십에 관하여 보다 객관적이고,설문에 대한 정확성

을 기할 수 있다.또한 부서장용 설문지와 부서원 설문지가 구별되어 있

어,설문지 작성에 대한 내용의 실질예가 들어가며,충분한 설명으로 가능

한 오류가 최소화 되도록 하였다.부서원의 설문지는 솔직한 답변을 유도

하기 위하여 작성 후 봉투에 밀봉하여 회수 자에게 제출하도록 하였다.

설문지는 총 900부를 배포하여 700부를 회수(회수율,78%)하였으며,회

수된 설문지 중 기록 내용이 누락되었거나 중심화 경향이 두드러지게 보

인 설문지 12부는 통계자료로서의 가치가 없을 것으로 생각되어 분석에서

제외하였다.따라서 본 분석에 사용된 설문지는 총 688부(부서장 344부 포

함)로 유효응답률이 약 98.3%인 것으로 나타났다.

2.자료의 통계분석 방법

본 연구에서는 부서원과 부서장을 구분하여 설문을 실시한 후에 각각의 설

문지 짝을 맞추어 분석을 실시하였다.특히 본 연구는 신뢰도가 매우 중요함
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으로 오류를 방지하기 위하여 각각의 설문에 일련번호를 확인한 후에 코딩작

업을 진행하였다.연구목적을 달성하기 위해 수집된 설문은 SPSS17.0을

이용하여 다음과 같은 통계적 분석 방법을 사용하였다.

첫째,표본의 인구사회학적 특성 요인에 대해서는 빈도분석(Frequency

Analysis)을 실시하여 빈도수와 백분율을 산출하였다.둘째,측정도구에서

측정 변수의 타당도 검증을 위하여 요인분석(FactorAnalysis)을 실시하였

고,신뢰도 검증을 실시하였다.요인분석의 요인추출 방법은 주성분 분석

(PrincipalComponentAnalysis)을 이용하였고,요인의 회전방식은 요인간

의 독립성을 유지한 상태에서 해를 개선하는 배리맥스(Varimax with

KaiserNormalization)방법에 따른 직각회전(OrthogonalRotation)방식을

사용하였다.신뢰도분석은 같은 요인을 구성하는 항목간의 내적 일관성을

평가하는데,사용되는 Cronbach’salpha계수를 이용하여 측정지표의 신뢰

성을 평가하였다.셋째,변수들의 특성을 파악하기 위해 평균표준편차 등

의 기술통계분석을 하였으며,측정 변수간의 상관관계를 분석하기 위해서

는 PearsonCorrelationAnalysis(피어슨 상관관계 분석)를 실시하였다.넷

째,명목변수인 성별,직종,소속의료기관,고용형태를 더미변수 전환하였다.

다섯째,추출된 각 요인이 병원 조직구성원의 혁신행동과 조직시민행동에

미치는 영향을 기타 측정 변인을 통제한 상태에서 자기보고식 평가,타인

평가인 부서장 평가와 자기보고식 평가 +타인 평가로 구분하여 살피는 위

계적 회귀분석으로 영향력 순위를 파악하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시

하였다.
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제 3절 조사 자료의 분석

1.표본의 일반적인 특성

본 연구의 조사대상자 중에 부서원의 인구사회학적 특성을 살펴보면 표

본의 일반적 특성(부서원)[표 4-4]와 같다.

성별로 남자가 153명으로 44.48%,여자가 191명으로 55.52%로 나타났으

며,성별차이 가 근소하나,병원이라는 특성상 여자 부서원이 상대적으로

많은 간호사의 설문응답이 적은 요인도 있다.

연령별로 20대가 114명으로 33.14%,30대가 163명으로 47.38%,40대가

61명으로 17.73%,50대 이상이 6명으로 1.74%로 나타났다.

최종학력별로 고졸이 52명으로 15.12%,학사(2-3)년제가 192명으로 55.81%,

4년제가 84명으로 24.42%,석사 이상이 16명으로 4.65%로 나타났다.

직위별로 평직원이 271명으로 78.78%,일선관리자가 60명으로 17.44%,

중견관리자가 13명으로 3.78%로 나타났다.

경력별로 1년 미만이 23명으로 6.69%,1～2년 미만이 37명으로 10.76%,

2～3년 미만이 27명으로 7.85%,3～4년 미만이 30명으로 8.72%,4～5년

미만이 20명으로 5.81%,5～10년 미만이 96명으로 27.91%,10～15년 미만

이 61명으로 17.73%,15년 이상이 50명으로 14.53%로 나타났다.

직종별로 간호사가 48명으로 13.95%,의료기사가 112명으로 32.56%,행

정관리가 83명으로 24.13%,기타(약사,영영사,기술직 등)가 101명으로 29.36%

로 나타났다.

소속기관별로 종합병원이 162명으로 47.09%,병원이 127명으로 36.92%,

의원이 55명으로 15.99%로 나타났다.

고용형태별로 정규직이 333명으로 96.8%,비정규직이 11명으로 3.2%로

나타났다.
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[표 4-4]표본의 일반적 특성(부서원)

구 분 빈도(명) 비율(%)

성별
남자 153 44.48

여자 191 55.52

연령

20대 114 33.14

30대 163 47.38

40대 61 17.73

50대 이상 6 1.74

최종학력

고졸 52 15.12

학사(2-3)년제 192 55.81

4년제 84 24.42

석사 16 4.65

직위

평직원 271 78.78

일선관리자 60 17.44

중견관리자 13 3.78

경력

1년 미만 23 6.69

1～2년 미만 37 10.76

2～3년 미만 27 7.85

3～4년 미만 30 8.72

4～5년 미만 20 5.81

5～10년 미만 96 27.91

10～15년 미만 61 17.73

15년 이상 50 14.53

직종

간호사 48 13.95

의료기사 112 32.56

행정관리 83 24.13

기타(약사,영영사,기술직

등)
101 29.36

소속기관

종합병원 162 47.09

병원 127 36.92

의원 55 15.99

고용형태
정규직 333 96.80

비정규직 11 3.20

본 연구의 조사대상 중에 부서장의 인구사회학적 특성을 살펴보면 표본

의 일반적 특성(부서장)[표 4-5]와 같다.

성별로 남자가 54명으로 63.53%,여자가 31명으로 36.47%로 나타났다.
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연령별로 30대가 21명으로 24.71%,40대가 39명으로 45.88%,50대 이상

이 25명으로 29.41%로 나타났다.

경력별로 4～5년 미만이 1명으로 1.18%,5～10년 미만이 9명으로 10.59%,

10～15년 미만이 32명으로 37.65%,15년 이상이 명으로 50.59%로 나타났

으며,15년 이상 근속 부서장의 빈도가 높은 것은 장기근속자가 많다는 것

이다.

직종별로 의사가 12명으로 14.12%,간호사가 15명으로 17.65%,임상병

리사가 26명으로 30.59%,방사선사가 14명으로 16.47%,행정직이 14명으

로 16.47%,기타직(약사 및 기술직 등)이 4명으로 4.71%로 나타났다.

부서장 소속의료기관별로 종합병원이 35곳으로 41.18%,병원이 30곳으

로 35.29%,의원이 20곳 23.53%로 나타났다.

[표 4-5]표본의 일반적 특성(부서장)

구 분 빈도(명) 비율(%)

성별
남 54 63.53

여 31 36.47

연령

30대 21 24.71

40대 39 45.88

50대 이상 25 29.41

경력

4～5년 미만 1 1.18

5～10년 미만 9 10.59

10～15년 미만 32 37.65

15년 이상 43 50.59

직종

의사 12 14.12

간호사 15 17.65

임상병리사 26 30.59

방사선사 14 16.47

행정직 14 16.47

기타직(약사 및 기술직 등) 4 4.71

부서장 소속의료기관

종합병원 35 41.18

병원 30 35.29

의원 20 23.53
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본 연구의 조사대상 중에 부서장 1명당 부서원 평가 설문을 답한 부서

원 인원수는 2명부터 9명까지 평가,적용비율을 살펴보면,부서장에 대한

부서원 적용비율 [표 4-6]과 같다.

부서장 표본빈도 중에 2명 평가 부서장 17명으로 20% 평가대상 부서원

34명으로 9.88%,3명 평가 부서장 13명으로 15.29% 평가대상 부서원 39명

으로 11.34%,4명 평가 부서장 12명으로 14.12% 평가대상 부서원 48명으

로 13.95%,5명 평가 부서장 39명으로 45.88% 평가대상 부서원 195명으로

56.69%,6명 평가 부서장 2명으로 2.35% 평가대상 부서원 12명으로 3.49%,

7명 평가 부서장 1명으로 1.18% 평가대상 부서원 7명으로 2.03%,9명 평

가 부서장 1명으로 1.18% 평가대상 부서원 9명으로 2.62%로 나타났다.

[표 4-6]부서장에 대한 부서원 적용비율

구분
부서장

빈도(명)

부서장

비율(%)

부서원

빈도(명)

부서원

비율(%)

부서장

표본

빈도

2표본 17 20.00 34 9.88

3표본 13 15.29 39 11.34

4표본 12 14.12 48 13.95

5표본 39 45.88 195 56.69

6표본 2 2.35 12 3.49

7표본 1 1.18 7 2.03

9표본 1 1.18 9 2.62

총 합 85 100.00 344 100.00

2.신뢰성과 타당성 검증

본 연구에서는 가설검정에 앞서 가설검정에 필요한 각 구성개념들이 신

뢰성과 타당성을 가지고 측정되었는지를 분석하였다.
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신뢰성은 측정하고자하는 개념을 반복하여 측정하였을 때에도 동일한

측정값을 얻을 가능성을 의미하는 것으로 결과가 얼마나 일관성이 있는가

하는 정도를 나타낸다.

타당성이란 특정한 개념이나 속성을 측정하기 위하여 개발한 측정도구

가 그 속성을 어느 정도 정확히 반영하고 있는가를 파악하는 것이다.

신뢰성의 측정방법에는 측정회수나 측정도구 및 측정항목을 조절하는

방법들이 있으나,본 연구에서는 Cronbach'salph계수를 이용한 내적일관

성 분석방법(internalconsistency

reliability)을 사용하여 측정도구의 신뢰도를 분석하였다.

내적일관성 분석방법은 같은 개념을 측정하기 위해 여러 개의 항목을

이용하는 경우,측정도구 내의 항목별 평균적인 상관관계를 고려하여 신뢰

성을 확인하려는 것이다.이 경우,신뢰성을 저해하는 항목을 판단하는 기

준으로 Cronbach'salph계수의 값을 사용하는데,일반적으로 0.6이상이면

신뢰성이 있다고 본다.

타당도를 평가하는 방법은 내용타당성과 구성(개념)타당성,예측타당성 등

의 방법이 있으나 대개는 측정도구가 연구하고자 하는 개념을 정확하게

측정하였는지의 여부를 검증하는 구성(개념)타당성을 많이 사용한다.

본 연구에서는 측정도구의 타당도를 파악하기 위하여 요인분석(factor

analysis)을 이용하여 판별 및 구성타당성을 검정하였다.

요인추출방법으로 주성분분석(principalcomponentsanalysis)방식을 이

용하였고,요인 수의 결정은 고유값(eigenvalue)이 1이상인 요인만을 선

택하였다.또한 요인 적재치(factorloading)는 0.5를 기준으로 그 유의성을

판단하였으며,요인행렬의 회전은 직각회전(varimax)방식을 택하였다.

1)개인특성,직무특성,리더-구성원 교환관계(LMX)질의 신뢰성과 타

당성 검증결과

개인특성 11개 항목,직무특성 9개 항목,리더-구성원 교환관계(LMX)

질이 7개 항목으로 구분 측정하였다.이들을 대상으로 한 요인분석결과 성
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취욕구,주도적 성격의 항목 중에 하나의 요인이 아닌 여러 개의 요인으로

구분되고,이중에 어느 요인에도 적재되지 않은 항목들이 있어,이러한 항

목들을 제거하고 나머지 항목을 재분석하여,개인특성,직무특성,리더-구

성원 교환관계(LMX)질의 요인분석 및 신뢰도 검증결과 [표 4-7]과 같다.

개념 타당성 분석을 위해 주성분 분석,직각 회전 방식의 요인 분석을

실시한 결과 고유값(eigenvalue)이 1이상인 요인이 5개가 형성되어 개념

타당성이 입증되었고,리더-구성원 교환관계 (LMX)질의 설명량은 47.903,

직무자율성의 설명량은 8.438,주도적 성격의 설명량은 6.942,직무 도전성

의 설명량은 4.968,성취욕구의 설명량은 4.483로 나타났다.

누적설명량이 72.734로 전체적인 설명량은 충분한 것으로 나타났다.

연구 개념들에 대해 개념의 신뢰도를 분석하기 위해 Cronbach'salph

테스트를 진행한 결과 신뢰도 계수가 리더-구성원 교환관계(LMX)질이

0.934,직무자율성이 0.934,주도적 성격이 0.845,직무도전성이 0.846,성취

욕구가 0.714로 나타났다.신뢰도 계수 임계치가 신뢰도 한계 0.6을 넘어

개념의 신뢰도는 충분하다고 해석할 수 있다.
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[표 4-7]개인특성,직무특성,리더-구성원 교환관계(LMX)질의

요인분석 및 신뢰도 검증결과

구 분

성분

LMX
직무

자율성

주도적

성격

직무

도전성

성취

욕구

Cronbach

의-알파

LMX

(리더-

구성원

교환관

계)

LMX5 .829 .241 .078 .111 .169

0.934

LMX6 .829 .177 .094 .158 .134

LMX7 .827 .221 .083 .164 .129

LMX2 .785 .216 .202 .155 .097

LMX3 .737 .168 .247 .148 .157

LMX1 .701 .260 .271 .221 .152

LMX4 .676 .258 .300 .125 .088

직무자

율성

직무자율성2 .235 .832 .199 .217 .113

0.934

직무자율성3 .256 .821 .177 .188 .161

직무자율성4 .305 .777 .178 .166 .130

직무자율성1 .277 .763 .236 .139 .148

직무자율성5 .249 .750 .181 .244 .166

주도적

성격

주도적성격4 .147 .242 .746 .115 .213

0.845
주도적성격5 .233 .170 .723 .199 .266

주도적성격1 .216 .156 .717 .207 .225

주도적성격3 .320 .351 .625 .186 .098

직무도

전성

직무도전성4 .226 .296 .317 .735 .029

0.846
직무도전성2 .255 .294 .194 .706 .167

직무도전성3 .235 .075 -.003 .692 .478

직무도전성1 .195 .375 .360 .666 -.052

성취욕

구

성취욕구3 .132 .108 .273 .124 .732

0.714성취욕구4 .163 .145 .108 .052 .715

성취욕구6 .219 .248 .361 .122 .649

고유치 11.018 1.941 1.597 1.143 1.031

%분산 47.903 8.438 6.942 4.968 4.483

%누적 47.903 56.341 63.283 28.251 72.734
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2)셀프리더십의 신뢰성과 타당성 검증결과

셀프리더십의 하위변수 행동 지향적 전략 6개 항목,자연적 보상 전략 6

개 항목,건설적 사고 패턴전략 8개 항목으로 구분 측정하였다.이들을 대

상으로 한 요인분석결과 자연적 보상 전략의 항목 중에 하나의 요인이 아

닌 여러 개의 요인으로 구분되고,이중에 어느 요인에도 적재되지 않은 항

목들이 있어,이러한 항목들을 제거하고 나머지 항목을 재분석하여,셀프

리더십의 요인분석 및 신뢰도 검증결과 [표 4-8]과 같다.

개념 타당성 분석을 위해 주성분 분석,직각 회전 방식의 요인 분석을

실시한 결과 고유값(eigenvalue)이 1이상인 요인이 3개가 형성되어 개념

타당성이 입증되었고,건설적 사고 패턴전략의 설명량은 56.611,자연적 보

상 전략의 설명량은 8.509,행동 지향적 전략의 설명량은 5.240로 나타났

다.

누적설명량이 70.360로 전체적인 설명량은 충분한 것으로 나타났다.

연구 개념들에 대해 개념의 신뢰도를 분석하기 위해 Cronbach'salph

테스트를 진행한 결과 신뢰도 계수가 건설적사고 패턴 전략이 0.913,행동

지향적 전략이 0.908,자연적 보상 전략이 0.890로 나타났다.

신뢰도 계수 임계치가 신뢰도 한계 0.6을 넘어 개념의 신뢰도는 충분하

다고 해석할 수 있다.
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[표 4-8]셀프리더십의 요인분석 및 신뢰도 검증결과

구 분
성분 Cronbach

의 -알파건설적 행동 자연적

건설적

사고패턴

전략

건설적사고패턴전략6 .797 .261 .231

.913

건설적사고패턴전략3 .790 .289 .102

건설적사고패턴전략5 .760 .318 .161

건설적사고패턴전략2 .754 .221 .249

건설적사고패턴전략4 .750 .326 .206

건설적사고패턴전략1 .705 .302 .272

건설적사고패턴전략7 .652 .334 .295

건설적사고패턴전략8 .639 .307 .324

행동

지향적

전략

행동적사고전략2 .329 .762 .32

.908

행동적사고전략1 .335 .758 .234

행동적사고전략3 .338 .741 .33

행동적사고전략6 .359 .722 .206

행동적사고전략4 .335 .602 .395

행동적사고전략5 .336 .602 .281

자연적

보상 전략

자연적보상전략2 .226 .236 .857

.890
자연적보상전략1 .266 .252 .811

자연적보상전략3 .19 .289 .768

자연적보상전략5 .31 .39 .654

고유치 10.190 1.532 .943

%분산 56.611 8.509 5.240

%누적 56.611 65.120 70.360

3)혁신행동,조직시민행동의 신뢰성과 타당성 검증결과

혁신행동과 조직시민행동의 요인분석 및 신뢰도 검증결과 [표 4-9]와 같

다.개념 타당성 분석을 위해 주성분 분석,직각 회전 방식의 요인 분석을

실시한 결과 고유값(eigenvalue)이 1이상인 요인이 2개가 형성되어 개념
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타당성이 입증되었고,혁신행동의 설명량은 55.909,조직시민행동의 설명량

은 14.410로 나타났다.

누적설명량이 70.320로 전체적인 설명량은 충분한 것으로 나타났다.

연구 개념들에 대해 개념의 신뢰도를 분석하기 위해 Cronbach'salph

테스트를 진행한 결과 신뢰도 계수가 혁신행동이 0.930,조직시민행동이

0.821로 나타났다.

신뢰도 계수 임계치가 신뢰도 한계 0.6을 넘어 개념의 신뢰도는 충분하

다고 해석할 수 있다.

[표 4-9]혁신행동과 조직시민행동의 요인분석 및 신뢰도 검증결과

구 분

성분
Cronbach

의 -알파
혁신행동 조직시민행동

혁신행동

혁신행동2 .865 .189

.930

혁신행동1 .839 .205

혁신행동5 .824 .286

혁신행동3 .804 .264

혁신행동4 .782 .275

혁신행동6 .751 .331

조직

시민행동

조직시민행동5 .299 .811

.821

조직시민행동4 .277 .803

조직시민행동2 .304 .791

조직시민행동1 .269 .763

조직시민행동3 .116 .714

고유치 6.150 1.585

%분산 55.909 14.410

%누적 55.909 70.320
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3.측정도구에 의한 검증결과

본 연구에서 사용한 측정항목은 신뢰도 분석과 요인분석을 통해 신뢰성과

타당성 검증을 하였으며,구성원의 측정항목 중에 독립변수인 주도적 성격에

서 1개의 항목이 동일 요인으로 묶이지 않아 이를 제외하였다.또한 성취욕구

측정항목 중에 3개의 항목이 동일 요인으로 묶이지 않아 이를 제외하였다.

셀프리더십 하위변수인 자연적 보상 전략에서 2개의 항목이 동일 요인으

로 묶이지 않아,직접적인 관련이 없다고 판단 하에 실증분석에서는 해당 항

목은 제외하고 분석하기로 하였다.그 외 항목들은 신뢰성과 타당성 분석결과

매우 양호하게 나타났다.구성원 측정도구에 의한 검증결과 [표 4-10]과 같다.

[표 4-10]구성원 측정도구에 의한 검증결과

측정변수
최초

문항수

신뢰성분석

결과 제거

문항수

요인분석결과

제거 문항수

최종분석에

활용한 문항수

성취욕구 6 - 3 3

주도적 성격 5 - 1 4

직무 도전성 4 - - 4

직무 자율성 5 - - 5

LMX 7 - - 7

행동 지향적 전략 6 - - 6

자연적 보상전략 6 - 2 4

건설적사고 패턴 전

략
8 - - 8

혁신행동 6 - - 6

조직시민행동 5 - - 5

계 60 - 6 54



- 115 -

4.기술통계 및 상관관계 분석

연구과제검증에 앞서 분석에 사용된 구성개념들 간에 관련성이 있는지

여부와 판별 타당도를 확인하기 위해 상관관계분석을 실시하였다.

상관관계분석은 탐색적 연구에서 가설검증에 사용될 뿐 아니라 가설검

증을 실시하기 전에 모든 연구 가설에서 사용되는 중요 변수들 간의 관계

의 강도를 제시함으로서 변수간의 관련성에 대한 체계적인 윤곽을 제시해

준다(강종천,2004).

일반적으로 두 변수간의 상관계수가 0.2에서 0.4사이 이면 상관관계가

낮고 0.4이상인 경우에는 상관관계가 높다고 판단하며,상관계수가 0.8이상

인 경우에는 다중공선성의 가능성이 존재한다(Hair,Anderson,Tatham &

Black,1998).

요인간의 혹은 변수간의 상관관계(Correlation)란 두 개의 변수 x,y가

있을 경우에 x의 변화량에 따라 y도 변화하는 관계를 말하는데,x가 증가

할 때 y도 증가하는 경우를 양(+)의 상관관계라고 하며,x가 증가할 때 y

는 감소하는 경우를 음(-)의 상관관계라고 한다.그리고 어느 쪽의 관계도

보이지 않는 경우를 무상관이라고 한다.

일반적으로 상관관계의 크기에 대하여서는 학자마다 그 기준이 사뭇 다

르고 인위적인 기준에 의한 평가가 이루어지기 쉬우며,상관관계의 크기라

는 것이 단순 상관관계,즉 두 변수간의 상관관계만 제시되기 때문에 본

연구에서는 이러한 이유로 전체적인 부분을 충분히 고려하여 결과를 제시

하는 SPSS17.0통계패키지에서 분석한 상관계수 및 유의확률을 그대로

수용하여 각 요인의 상관관계를 분석하는 데에 사용하였다.

분석의 결과,전체적으로 각 요인들 간에는 상관관계가 강하게 나타나고

있음을 알 수 있다.구체적인 요인들의 상관관계 분석결과는 다음의 [표

4-11]과 같다.

독립변수에서 개인특성으로 주도적 성격이 3.48±0.61점,성취 욕구가

3.80±0.56점,직무특성으로 직무 자율성이 3.29±0.76점,직무 도전성이

3.38±0.74점,리더-구성원 교환관계(LMX)질이 3.45±0.68점으로 나타
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났으며,셀프리더십 하위변수에서 행동 지향적 전략이 3.67±0.64점,자연

적 보상 전략이 3.47±0.69점,건설적 사고 패턴 전략이 3.70±0.61점으

로 나타났으며,종속변수에서 혁신행동(부서원평가)이 3.34±0.70점,조직

시민행동(부서원평가)이 3.71 ± 0.60점,혁신행동(부서장평가)이 3.48 ±

0.68점,조직시민행동(부서장평가)이 3.89±0.68점으로 나타났으며,통제변

수에서 성별이 0.67±0.47점,부서원 연령이 33.44±6.861점,부서원 최종학

력이 2.19±0.741점,부서원 직위는 1.25±0.514점,부서원 회사경력이 5.23±

2.16점,간호사가 0.13± 0.34점,의료기사가 0.32± 0.46점,행정관리가

0.24±0.42점,종합병원이 0.47±0.50점,병원이 0.37±0.48점,고용형태

가 0.96±0.17점으로 나타났다.

개인특성 첫째,주도적 성격 변인과 다른 연구 변인들 사이의 상관관계

를 분석한 결과 부서원(자신)평가의 경우 혁신행동은 상관이(r=.669),조

직시민행동은 상관이(r=.539)으로 나타났으며,부서장 평가의 경우 혁신행

동(r=.420),조직시민행동은 상관이(r=.269)로 나타나,요인 사이에는 99%

신뢰수준에서 통계적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

개인특성 둘째,성취욕구 변인과 다른 연구 변인들 사이의 상관관계를

분석한 결과 부서원(자신)평가의 경우 혁신행동은 상관이(r=.479),조직시

민행동은 상관이(r=.506)으로 나타났으며,부서장 평가의 경우 혁신행동은

상관이(r=.346),조직시민행동은 상관이 (r=.240)으로 나타나,요인 사이에

는 99% 신뢰수준에서 통계적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났

다.

직무특성 첫째,직무 자율성 변인과 다른 연구 변인들 사이의 상관관계

를 분석한 결과 부서원(자신)평가의 경우 혁신행동은 상관이(r=.536),조

직시민행동은 상관이(r=.386)으로 나타났으며,부서장 평가의 경우 혁신행

동은 상관이(r=.457),조직시민행동은 상관이(r=.312)으로 나타나,요인 사

이에는 99% 신뢰수준에서 통계적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나

타났다.

직무특성 둘째,직무 도전성 전체변인과 다른 연구변인들 사이의 상관관

계를 분석한 결과 부서원(자신)평가의 경우 혁신행동은 상관이(r=.617),



- 117 -

조직시민행동은 상관이(r=.481)으로 나타났으며,부서장 평가의 경우혁신행

동은 상관이(r=.387),조직시민행동은 상관이(r=.257)으로 나타나,요인 사

이에는 99% 신뢰수준에서 통계적으로 유의한 상관관계가 있는 것으로 나

타났다.

관계특성으로 리더-구성원 교환관계(LMX)질은 전체변인과 다른 연구변

인들 사이의 상관관계를 분석한 결과 부서원(자신)평가의 경우 혁신행동

은 상관이(r=.599),조직시민행동은 상관이(r=.566)으로 나타났으며,부서장

평가의 경우 혁신행동은 상관이(r=.542),조직시민행동은 상관이(r=.430)으

로 나타나,요인 사이에는 99% 신뢰수준에서 통계적으로 유의한 상관관계

가 있는 것으로 나타났다.
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(n=344)　
최소
값

최대
값

평균
표준
편차

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

1.주도적 성격 2 5 3.48 0.61 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.성취욕구 2 5 3.80 0.56 .64 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3.직무자율성 1.2 5 3.29 0.76 .46 .46 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4.직무도전성 1 5 3.38 0.74 .57 .47 .63 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5.LMX질 1.14 5 3.45 0.68 .50 .47 .61 .57 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6.행동적
사고전략

2 5 3.67 0.64 .64 .58 .50 .61 .54 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

7.자연적
보상전략

1.25 5 3.47 0.69 .63 .50 .52 .63 .51 .70 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

8.건설적 사고
패턴전략

2 5 3.70 0.61 .63 .63 .53 .54 .53 .76 .61 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

9.혁신행동 1 5 3.34 0.70 .66 .47 .53 .61 .59 .69 .65 .67 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

10.조직시민행동 2.2 5 3.71 0.60 .53 .50 .38 .48 .56 .54 .48 .51 .60 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

11.혁신행동 1 5 3.48 0.68 .42 .34 .45 .38 .54 .45 .45 .41 .47 .27 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

12.조직시민행동 1 5 3.89 0.68 .26 .24 .31 .25 .43 .26 .24 .21 .26 .38 .594 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

13.성별 0 1 0.67 0.47 -.04-.02-.07 .02 -.04-.09-.01-.06-.00 .06 -.16-.12 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

14.부서원연령 20 60 33.44 6.86 .19 .17 .26 .14 .22 .24 .17 .32 .28 .15 .23 .02 .05 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

15.부서원
최종학력

1 4 2.19 0.74 .35 .27 .21 .22 .28 .32 .25 .32 .34 .27 .27 .16 -.01 .26 1 　 　 　 　 　 　 　 　

16.부서원직위 1 3 1.25 0.51 .31 .22 .31 .30 .35 .23 .28 .26 .36 .31 .28 .19 -.00 .43 .39 1 　 　 　 　 　 　 　

17.부서원
병원경력

1 8 5.23 2.16 .17 .18 .21 .13 .20 .18 .16 .25 .28 .19 .25 .08 .03 .76 .27 .39 1 　 　 　 　 　 　

18.간호사 0 1 0.13 0.34 .09 .04 .13 .14 .24 .16 .06 .04 .12 .13 .16 .22-.27-.12 .10 .06 -.05 1 　 　 　 　 　

19.의료기사 0 1 0.32 0.46 .01 .08 .06 -.09-.01 .15 -.02 .13 -.00-.06 .10 -.00-.16 .17 .18 -.06 .09 -.28 1 　 　 　 　

20.행정관리 0 1 0.24 0.42 -.03-.03-.28-.21-.15-.19-.09-.16-.11 .09 -.14 .01 .35 -.08 .06 .08 .00 -.22-.39 1 　 　 　

21.종합병원 0 1 0.47 0.50 .06 .06 -.18-.22-.16-.05-.05-.00-.07 .03 .01 -.03 .07 .19 .29 -.00 .19-.38 .35 .40 1 　 　

22.병원 0 1 0.37 0.48 .04 .07 .19 .29 .21 .17 .17 .09 .12 .01 .05 .07 .00 -.12-.10-.00-.07 .21-.22-.30-.72 1 　

23.고용형태 0 1 0.96 0.17 .08 .09 .04 .10 .10 .12 .07 .06 .11 .10 .02 .02 -.02 .06 .11 .08 .18 .07 .05 -.09-.12.10 1

※ 9.혁신행동(자기평가),10.조직시민행동(자기평가),11.혁신행동(부서장평가),12.조직시민행동(부서장평가),p<0.01,p<0.05

[표 4-11]상관관계 분석결과
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제 4절 연구가설의 검증

1.독립변수와 셀프리더십(하위변수)간의 관계 위계적 회귀분석

행동 지향적 전략 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최

종학력,부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합

병원,병원,고용형태를 사용하여,행동 지향적 전략에 미치는 영향을 분석하

기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실

시한 결과 회귀식은 (R
2
=0.2344,F=9.187,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서

통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 독립변인 중 부서원 연령(t=0.02,p<.01),부서원 최

종학력(t=0.181,p<.001),간호사(t=0.284,p<.05),병원(t=0.346,p<.001)이

95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

행동 지향적 전략 2단계에는 1단계 독립변수에 개인특성(주도적 성격,

성취욕구),직무특성(직무 자율성,직무 도전성),리더-구성원 교환관계

(LMX)질을 추가한 독립변수들이 행동 지향적 전략에 미치는 영향을 분

석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)

을 실시한 결과 회귀식은 (R2=0.605,F=31.303,p<.001)로 99.9% 신뢰수준

에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 주도적 성격(t=0.309,p<.001),성

취욕구(t=0.19,p<.01),직무도전성(t=0.258,p<.001),리더-구성원 교환관계

(LMX)질(t=0.115,p<.05)이 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한

영향을 미치고 있다.

자연적 보상 전략 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최

종학력,부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합

병원,병원,고용형태를 사용하여 자연적 보상 전략에 미치는 영향을 분석하

기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을

실시한 결과 회귀식은(R2=0.161,F=5.781,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서

통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.
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독립변수별로 보면 독립변수 중 부서원 최종학력(t=0.16,p<.05),부서원

직위(t=0.284,p<.01),의료기사(t=-0.222,p<.05),행정관리(t=-0.303,p<.05),

병원(t=0.357,p<.01)이 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을

미치고 있다.

자연적 보상 전략 2단계에는 1단계 독립변수에 주도적 성격,성취욕구,

직무자율성,직무도전성,리더-구성원 교환관계(LMX)질을 추가한 독립변

수가 자연적 보상 전략에 미치는 영향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀

분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한 결과 회귀식은

(R
2
=0.538,F=23.757,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으로 유의한 영

향관계가 있는 것으로 나타났다.독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 주

도적 성격(t=0.378,p<.001),직무자율성(t=0.104,p<.05),직무도전성(t=0.262,

p<.01)이 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

건설적 사고 패턴전략 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서

원 최종학력,부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,

종합병원,병원,고용형태를 사용하여 건설적사고 패턴 전략에 미치는 영

향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregression

analysis)을 실시한 결과 회귀식은(R
2
=0.207,F=7.884,p<.001)로 99.9% 신

뢰수준에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 부서원 연령(t=0.02,p<.01),부서

원 최종학력(t=0.2,p<.001)이 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한

영향을 미치고 있다.

건설적 사고 패턴전략 2단계에는 1단계 독립변수에 주도적 성격,성취욕

구,직무자율성,직무도전성,리더-구성원 교환관계(LMX)질을 추가한 독

립변수가 건설적사고 패턴 전략에 미치는 영향을 분석하기 위해 위계적

다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한 결과 회

귀식은(R2=0.584,F=28.736,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으로 유

의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 주도적 성격(t=0.255,p<.001),성

취욕구(t=0.316,p<.001),직무도전성(t=0.112,p<.05),리더-구성원 교환관
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　(n=344)
행동 지향적 전략 자연적 보상 전략

건설적사고
패턴 전략

1단계 2단계 1단계 2단계 1단계 2단계

절편
2.172 0.111 2.444 0.303 2.495 0.387

(0.267) (0.232) (0.302) (0.272) (0.257) (0.226)

성별
-0.036 -0.069 0.006 -0.031 -0.039 -0.052

(0.074) (0.054) (0.084) (0.063) (0.071) (0.053)

부서원

연령

0.02** 0.015** 0.004 -0.002 0.02** 0.014**

(0.008) (0.006) (0.009) (0.006) (0.007) (0.005)

부서원

최종학력

0.181*** 0.03 0.16** -0.006 0.2*** 0.065

(0.052) (0.039) (0.059) (0.045) (0.05) (0.038)

부서원

직위

0.119 -0.107 0.284** 0.021 0.104 -0.096

(0.075) (0.056) (0.085) (0.066) (0.072) (0.055)

부서원

병원경력

-0.023 -0.018 -0.002 0.003 5.82E-05 0.002

(0.023) (0.017) (0.026) (0.02) (0.022) (0.016)

간호사
0.284* 0.214** -0.062 -0.13 -0.01 -0.091

(0.111) (0.082) (0.126) (0.096) (0.107) (0.079)

의료기사
0.179 0.3*** -0.222* -0.083 0.06 0.12

(0.097) (0.072) (0.109) (0.084) (0.093) (0.07)

행정관리
-0.094 0.121 -0.303* -0.024 -0.145 0.014

(0.112) (0.085) (0.127) (0.099) (0.108) (0.082)

종합병원
0.121 -0.037 0.267 0.129 -0.007 -0.148

(0.121) (0.089) (0.137) (0.104) (0.117) (0.087)

병원
0.346*** 0.114 0.357** 0.127 0.161 -0.048

(0.097) (0.072) (0.11) (0.084) (0.093) (0.07)

고용형태
0.182 0.056 0.092 -0.003 -0.028 -0.128

(0.186) (0.135) (0.21) (0.158) (0.179) (0.131)

주도적

성격

0.309*** 0.378*** 0.255***

(0.055) (0.064) (0.053)

성취욕구
0.19** 0.068 0.316***

(0.055) (0.065) (0.054)

직무자율성
-0.017 0.104* 0.06

(0.044) (0.051) (0.042)

계(LMX)질(t=0.101,p<.05)이 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한

영향을 미치고 있다.구체적인 요인들의 독립변수와 셀프리더십 하위변수

간의 관계 위계적 회귀분석 분석결과는 다음의 [표 4-12]와 같다.

[표 4-12]독립변수와 셀프리더십 하위변수간의 관계

위계적 회귀분석
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직무도전성
0.258*** 0.262*** 0.112*

(0.046) (0.054) (0.045)

LMX질
0.115* 0.102 0.101*

(0.047) (0.055) (0.046)

　R2 0.2344 0.605 0.161 0.538 0.207 0.584

　Adj.R
2

0.208 0.586 0.1344 0.515 0.181 0.564

　F-value 9.187*** 31.303*** 5.781*** 23.757*** 7.884*** 28.736***

*:p<0.05;**:p<0.01;***:p<0.001

2.셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적 회귀분석(부서장

평가)

혁신행동 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최종학력,

부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합병원,병

원,고용형태를 사용하여 혁신행동에 미치는 영향을 분석하기 위해 위계적

다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한 결과 회

귀식은 (R
2
=0.187,F=6.934,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으로 유

의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 부서원 최종학력(t=0.128,p<.05),

부서원 직위(t=0.226,p<.01),간호사(t=0.253,p<.05)가 95% 신뢰수준 이상

에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

혁신행동 2단계에는 1단계 독립변수에 행동 지향적 전략,자연적 보상 전

략,건설적사고 패턴 전략을 추가한 독립변수가 혁신행동에 미치는 영향을

분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)

을 실시한 결과 회귀식은(R
2
=0.319,F=11.011,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에

서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 자연적 보상 전략(t=0.258,p<.001)

이 99.9% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

조직시민행동 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최종학
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　(n=344)
혁신행동(부서장평가) 조직시민행동(부서장평가)

1단계 2단계 1단계 2단계

절 편
2.747 1.645 3.629 3.01

(0.293) (0.309) (0.303) (0.34)

성별
-0.147 -0.141 -0.144 -0.138

(0.081) (0.075) (0.084) (0.082)

부서원 연령
0.004 -0.001 -0.009 -0.013

(0.008) (0.008) (0.009) (0.009)

부서원

최종학력

0.128* 0.048 0.062 0.015

(0.057) (0.054) (0.059) (0.059)

부서원 직위
0.226** 0.13 0.215* 0.169*

(0.082) (0.077) (0.085) (0.085)

부서원

병원경력

0.04 0.044 0.025 0.028

(0.026) (0.024) (0.026) (0.026)

간호사
0.253* 0.235** 0.392** 0.36**

(0.122) (0.116) (0.126) (0.127)

력,부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합병원,

병원,고용형태를 사용하여 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하기 위해

위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한

결과 회귀식은(R2=0.112,F=3.816,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으

로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 부서원 직위(t=0.215,p<.05),간호

사(t=0.392,p<.01)가 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을

미치고 있다.

조직시민행동 2단계에는 1단계 독립변수에 행동 지향적 전략,자연적 보

상 전략,건설적사고 패턴 전략을 추가한 독립변수가 조직시민행동에 미치

는 영향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregression

analysis)을 실시한 결과 회귀식은(R2=0.155,F=4.308,p<.001)로 99.9% 신

뢰수준에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.구체적

인 요인들의 셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적 회귀분석

(부서장평가)결과는 다음의 [표 4-13]과 같다.

[표 4-13]셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적

회귀분석(부서장평가)
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의료기사
0.081 0.111 0.002 -0.004

(0.106) (0.101) (0.109) (0.111)

행정관리
-0.145 -0.043 0.115 0.162

(0.123) (0.115) (0.127) (0.126)

종합병원
0.112 0.029 0.116 0.076

(0.133) (0.124) (0.137) (0.136)

병원
0.145 -0.003 0.172 0.086

(0.107) (0.1) (0.11) (0.11)

고용형태
-0.203 -0.247 -0.086 -0.118

(0.204) (0.188) (0.21) (0.207)

행동 지향적

전략

0.124 0.134

(0.091) (0.1)

자연적

보상전략

0.258*** 0.091

(0.068) (0.075)

건설적사고

패턴 전략

0.081 0.042

(0.083) (0.092)

　R
2

0.187 0.319 0.112 0.155

　Adj.R
2

0.16 0.29 0.083 0.119

　F-value 6.934*** 11.011*** 3.816*** 4.308***

*:p<0.05;**:p<0.01;***:p<0.001

3.셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적 회귀분석(부서원

평가)

혁신행동 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최종학력,

부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합병원,병

원,고용형태를 사용하여 혁신행동에 미치는 영향을 분석하기 위해 위계적

다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한 결과 회

귀식은(R
2
=0.187,F=6.934,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으로 유의

한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 부서원 최종학력(t=0.248,p<.001),

부서원 직위(t=0.269,p<.01),간호사(t=0.042,p<.01)가 95% 신뢰수준 이상

에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

혁신행동 2단계에는 1단계 독립변수에 행동 지향적 전략,자연적 보상

전략,건설적사고 패턴 전략을 추가한 독립변수가 혁신행동에 미치는 영향
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을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregression

analysis)을 실시한 결과 회귀식은(R2=0.319,F=11.011,p<.001)로 99.9%

신뢰수준에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 행동 지향적 전략(t=-0.323,p<.001),

자연적 보상 전략(t=0.237,p<.001),건설적사고 패턴 전략(t=0.285,p<.001)이

95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

조직시민행동 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최종학

력,부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합병원,

병원,고용형태를 사용하여 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하기 위해

위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한

결과 회귀식은(R
2
=0.112,F=3.816,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으

로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 부서원 직위(t=0.27,p<.001),간호

사(t=0.268p<.01)가 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미

치고 있다.

조직시민행동 2단계에는 1단계 독립변수에 행동 지향적 전략,자연적 보

상 전략,건설적사고 패턴 전략을 추가한 독립변수가 조직시민행동에 미치

는 영향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregression

analysis)을 실시한 결과 회귀식은(R
2
=0.155,F=4.308,p<.001)로 99.9% 신

뢰수준에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 행동 지향적 전략(t=0.285,p<.001),

건설적 사고 패턴 전략 (t=0.216p<.001)이 95% 신뢰수준 이상에서 통계

적으로 유의한 영향을 미치고 있다.구체적인 요인들의 셀프리더십 하위변

수와 종속변수간의 관계 위계적 회귀분석(부서원평가)결과는 다음의 [표

4-14]와 같다.
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[표 4-14]셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계

위계적 회귀분석

　(n=344)
혁신행동(부서원평가) 조직시민행동(부서원평가)

1단계 2단계 1단계 2단계

절 편
1.964 -0.03 2.715 1.306

(0.291) (0.239) (0.261) (0.249)

성별
0.045 0.067 0.108 0.126

(0.081) (0.058) (0.072) (0.06)

부서원 연령
0.009 -0.004 -0.002 -0.012

(0.008) (0.006) (0.007) (0.006)

부서원 최종학력
0.248*** 0.095 0.106 -0.005

(0.057) (0.042) (0.051) (0.044)

부서원 직위
0.269** 0.133 0.27*** 0.184**

(0.082) (0.06) (0.073) (0.062)

부서원 병원경력
0.028 0.036 0.019 0.026

(0.025) (0.018) (0.023) (0.019)

간호사
0.042* -0.032** 0.268** 0.196*

(0.121) (0.089) (0.108) (0.093)

의료기사
-0.123 -0.145 -0.018 -0.059

(0.105) (0.078) (0.094) (0.082)

행정관리
-0.231 -0.088 0.088 0.177

(0.122) (0.089) (0.11) (0.093)

종합병원
-0.047 -0.147 0.083 0.23

(0.132) (0.096) (0.118) (0.1)

병원
0.118 -0.124 0.073 -0.097

(0.106) (0.078) (0.095) (0.081)

고용형태
0.089 0.017 0.207 0.151

(0.202) (0.146) (0.181) (0.152)

행동 지향적 전략
0.323*** 0.285***

(0.07) (0.073)

자연적 보상전략
0.237*** 0.103

(0.053) (0.055)

건설적사고 패턴 전략
0.285*** 0.216***

(0.064) (0.037)

　R
2

0.187 0.319 0.112 0.155

　Adj.R
2

0.16 0.29 0.083 0.119

　F-value 6.934*** 11.011*** 3.816*** 4.308***

*:p<0.05;**:p<0.01;***:p<0.001
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4.셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적 회귀분석(부서장+부서

원평가)

혁신행동 1단계에는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최종학력,

부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합병원,병

원,고용형태를 사용하여 혁신행동에 미치는 영향을 분석하기 위해 위계적

다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한 결과 회

귀식은 (R
2
=0.252,F=9.688,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으로 유

의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 독립변인 중 부서원 최종학력(t=0.139,p<.01),부서

원 직위(t=0.22,p<.01),부서원 병원경력(t=0.045,p<.05),간호사(t=0.237,

p<.05)가 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

혁신행동 2단계에는 1단계 독립변수에 행동 지향적 전략,자연적 보상

전략,건설적 사고 패턴 전략을 추가한 독립변수들이 혁신행동에 미치는

영향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregression

analysis)을 실시한 결과 회귀식은 (R
2
=0.168,F=5.789,p<.001)로 99.9% 신

뢰수준에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 행동 지향적 전략(t=0.233,p<.001),

자연적 보상 전략(t=0.246,p<.001),건설적사고 패턴 전략(t=0.156,p<.01)

이 95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.

조직시민행동 1단계는 더미 변수로 성별,부서원 연령,부서원 최종학력,

부서원 직위,부서원 병원경력,간호사,의료기사,행정관리,종합병원,병

원,고용형태를 사용하여 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하기 위해 위

계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultipleregressionanalysis)을 실시한 결

과 회귀식은 (R2=0.575,F=30.255,p<.001)로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으

로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

독립변수별로 보면 독립변인 중 부서원 직위 (t=0.212,p<.01),간호사

(t=0.407,p<.001),행정관리 (t=0.22,p<.05)가 95% 신뢰수준 이상에서 통

계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.
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혁신행동 조직시민행동

1단계 2단계 1단계 2단계

(상수)
2.355
(0.249)

0.912
(0.214)

3.168
(0.239)

2.244
(0.244)

성별
-0.018
(0.069)

-0.022
(0.052)

0.015
(0.066)

0.014
(0.059)

부서원 연령
0.007
(0.007)

-0.003
(0.005)

-0.005
(0.007)

-0.013*
(0.006)

부서원 최종학력
0.139**
(0.049)

0.047
(0.038)

0.044
(0.047)

-0.016
(0.043)

부서원 직위
0.22**
(0.07)

0.119*
(0.054)

0.212**
(0.068)

0.156*
(0.062)

부서원 병원경력
0.045*
(0.021)

0.049 **
(0.016)

0.029
(0.02)

0.033
(0.018)

간호사 0.237*
(0.102)

0.15
(0.08)

0.407***
(0.098)

0.328***
(0.092)

의료기사 0.082
(0.097)

0.037
(0.077)

0.096
(0.093)

0.036
(0.088)

행정관리
-0.064
(0.106)

0.004
(0.082)

0.22*
(0.102)

0.247**
(0.093)

종합병원
-0.047
(0.112)

-0.11
(0.086)

0.021
(0.107)

-0.007
(0.098)

병원
0.129
(0.087)

-0.068
(0.068)

0.125
(0.084)

-0.003
(0.077)

조직시민행동 2단계는 1단계 독립변수에 행동 지향적 전략,자연적 보상

전략,건설적사고 패턴 전략을 추가한 독립변수들이 조직시민행동에 미치

는 영향을 분석하기 위해 위계적 다중회귀분석(Hierarchicalmultiple

regressionanalysis)을 실시한 결과 회귀식은 (R2=0.33,F=11.036,p<.001)

로 99.9% 신뢰수준에서 통계적으로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타

났다.

독립변수별로 보면 추가 독립변수 중 행동지향적전략 (t=0.214,p<.01)이

95% 신뢰수준 이상에서 통계적으로 유의한 영향을 미치고 있다.구체적인

요인들의 셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적 회귀분석(부

서장평가 +부서원평가 통합)결과는 다음의 [표 4-15]와 같다

[표 4-15]셀프리더십 하위변수와 종속변수간의 관계 위계적

회귀분석(부서장+부서원 평가통합)
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고용형태
-0.068
(0.174)

-0.161
(0.132)

0.067
(0.167)

0.003
(0.151)

행동 지향적 전략
0.233***
(0.063)

0.214 **
(0.072)

자연적 보상 전략
0.246***
(0.047)

0.095
(0.054)

건설적 사고 패턴

전략

0.156**
(0.057)

0.105
(0.066)

　R
2

0.252 0.168 0.575 0.33

　Adj.R
2

0.226 0.139 0.556 0.301

　F-value 9.688*** 5.789*** 30.255*** 11.036***

가 설
채택
여부

가설 1.구성원의 개인특성(주도적 성격,성취욕구)영향요인은 셀프리더
십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴
전략)에 영향을 미칠 것이다.

1-1.구성원의 주도적 성격 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을
미칠 것이다. 채택

1-2.구성원의 주도적 성격 영향요인은 자연적 보상 전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

1-3.구성원의 주도적 성격 영향요인은 건설적사고 패턴 전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

1-4.구성원의 성취욕구 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

1-5.구성원의 성취욕구 영향요인은 자연적 보상 전략에 영향을
미칠 것이다.

기각

1-6.구성원의 성취욕구 영향요인은 건설적사고 패턴 전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

*:p<0.05;**:p<0.01;***:p<0.001

5.가설검증 결과의 요약

셀프리더십의 원인요인과 결과요인에 대한 영향에 관한 연구에서 이상

과 같은 가설검증결과를 요약하면 [표 4-16],[표 4-17]과 같다.

[표 4-16]가설검증 결과 1
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가설 2.구성원의 직무특성(직무자율성,직무도전성)영향요인은 셀프
리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상 전략,건설적사고 패턴
전략)에 영향을 미칠 것이다.

2-1.구성원의 직무자율성 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을
미칠 것이다. 기각

2-2.구성원의 직무자율성 영향요인은 자연적 보상 전략에 영향을
미칠 것이다. 채택

2-3.구성원의 직무자율성 영향요인은 건설적 사고 패턴전략에 영향을
미칠 것이다. 기각

2-4.구성원의 직무도전성 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을
미칠 것이다. 채택

2-5.구성원의 직무도전성 영향요인은 자연적 보상 전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

2-6.구성원의 직무도전성 영향요인은 건설적 사고 패턴전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

가설 3.구성원의 LMX질 영향요인은 셀프리더십(행동 지향적 전략,
자연적 보상 전략,건설적사고 패턴 전략)에 영향을 미칠 것이다.

3-1.구성원의 LMX질 영향요인은 행동 지향적 전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

3-2.구성원의 LMX질 영향요인은 자연적 보상 전략에 영향을
미칠 것이다.

기각

3-3.구성원의 LMX질 영향요인은 건설적 사고 패턴전략에 영향을
미칠 것이다.

채택

가 설
채택

여부
구분

가설 4,5.구성원의 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상

전략,건설적사고 패턴 전략)영향요인은 조직행동(혁신행동,

조직시민행동)에 영향을 미칠 것이다.

부서

장

평가

4-1.구성원의 행동 지향적 전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
기각

4-2.구성원의 자연적 보상전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

4-3.구성원의 건설적사고패턴전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
기각

5-1.구성원의 행동지향적전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.
기각

[표 4-17]가설검증 결과 2
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5-2.구성원의 자연적보상전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.
기각

5-3.구성원의 건설적사고패턴전략 영향요인은 조직시민행동에

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 4,5.구성원의 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상

전략,건설적사고 패턴 전략)영향요인은 조직행동(혁신행동,

조직시민행동)에 영향을 미칠 것이다.

부서

장

+

부서

원

평가

4-1.구성원의 행동 지향적 전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

4-2.구성원의 자연적 보상전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

4-3.구성원의 건설적사고패턴전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

5-1.구성원의 행동지향적전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

5-2.구성원의 자연적보상전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.
기각

5-3.구성원의 건설적사고패턴전략 영향요인은 조직시민행동에

영향을 미칠 것이다.
기각

가설 4,5.구성원의 셀프리더십(행동 지향적 전략,자연적 보상

전략,건설적사고 패턴 전략)영향요인은 조직행동(혁신행동,

조직시민행동)에 영향을 미칠 것이다.

부서

원

평가

4-1.구성원의 행동 지향적 전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

4-2.구성원의 자연적 보상전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

4-3.구성원의 건설적사고패턴전략 영향요인은 혁신행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

5-1.구성원의 행동지향적전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.
채택

5-2.구성원의 자연적보상전략 영향요인은 조직시민행동에 영향을

미칠 것이다.
기각

5-3.구성원의 건설적사고패턴전략 영향요인은 조직시민행동에

영향을 미칠 것이다.
채택
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제 5장 결 론

제 1절 연구의 요약과 시사점

1.연구결과 요약

본 연구는 의료시장의 시대적 변화와 흐름에 따라 병원 조직행동에 있

어서 중요한 행동변수인 셀프리더십에 관하여 살펴보았다.

첫째,본 연구에서는 설문조사를 본인과 상사,즉 부서원과 부서장으로

각각 구분하여 조사를 실시하였으며,각 측정항목에 대한 신뢰성과 타당성

분석결과 신뢰도 및 타당성이 매우 양호하게 나타났다.그러나 요인분석결

과 개인특성(성취욕구,주도적 성격)측정항목 일부가 하나의 요인으로 구

성되지 않아 일부 항목을 제외시켰으며,셀프리더십에서 자기보고방식 측

정항목 중에 자연적 보상전략항목 일부가 하나의 요인으로 구성되지 않아

일부 항목을 제외하였다.

둘째,셀프리더십의 영향요인에 대한 분석결과를 정리하면 다음과 같다.

주도적 성격은 셀프리더십에 대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인 되

었으며,셀프리더십 행동을 유도하는데 있어서 주도적 성격 역할이 중요하

다고 하겠다.성취 욕구는 셀프리더십의 하위변수 중 행동 지향적 전략과,

건설적 사고 패턴전략에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인 되었다.직무

자율성은 셀프리더십의 하위변수 자연적 보상전략에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 확인 되었으며,자연적 보상 전략 행동을 유도하는데 있어서 직

무자율성이 중요한 역할을 한다고 하겠다.직무도전성은 셀프리더십의 하

위변수 전체에 대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인 되었으며,셀프리

더십 행동을 유도하는데 있어서 직무도전성 역할이 중요하다고 하겠다.

LMX 질은 셀프리더십의 하위변수 중 자연적 보상전략을 제외한 변수에

대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인 되었으며,하위변수 중에 행동

지향적 전략과,건설적사고 패턴 전략 행동을 유도하는데 있어서 LMX질
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의 역할이 중요하다고 하겠다.

셋째,셀프리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 분

석결과를 정리하면 다음과 같다.먼저 부서장이 응답한 종속변수를 사용한

회귀모형에서는 셀프리더십 하위변수 중에 자연적 보상 전략 행동이 혁신

행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.특히,혁신행동을 유도하

는데 있어서 중요한 역할을 한다고 하겠다.그리고 부서원이 자기 보고한

종속변수를 사용한 회귀모형에서는 셀프리더십의 하위변수인 자연적 보상

전략과 조직시민행동을 제외한 모든 변수에 대해 정(+)의 영향을 미치는

것으로 확인 되었다.특히,혁신행동을 유도하는데 있어서 셀프리더십 하

위변수 전체가 중요한 역할을 한다고 하겠다.또한 부서장과 부서원의 응

답을 합친 종속변수를 사용한 회귀모형에서는 셀프리더십은 혁신행동에

대해 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.조직시민행동과의 관계에서

는 셀프리더십의 행동 지향적 전략이 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인

되었다.특히,혁신행동을 유도하는데 있어서 셀프리더십 하위변수 전체가

중요한 역할을 한다고 하겠다.

넷째,자기보고식(부서원)평가 결과와 타인(부서장)평가 결과의 차이가

나타나는 것은 병원 조직의 특성이 진료를 관장하는 행위자와 이를 실행

하는 조직구성원의 직무상 차이와 리더-구성원 교환관계(LMX)질 차이

및 부서원과 부서장의 느끼는 정도가 상이하다고 하겠다.부서장들은 관리

자로써 실무적 경험이 많고,변화하는 의료시장 환경에 대응하기 위해서는

혁신적 행동에 더 관심이 많고,부서원은 혁신행동과 조직시민행동 모두

관심을 가지고 있고 할 수 있다.

2.연구의 시사점

1)이론적 시사점

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.첫째,의료 기관을 관리자를

대상으로 셀프리더십의 하위변수 중 자연적 보상전략의 실제 사례를 발굴
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하여 셀프리더십 개념이 실제로 어떻게 적용되는지를 실증적으로 보여주

었다는데 의의를 찾을 수 있다.즉 구체적으로 셀프리더십의 존재를 실증

적으로 보여주었다는 점에서도 의의를 찾을 수 있을 뿐만 아니라 셀프리

더십의 존재가 의문시되었던 의료기관의 의사가 아닌 행정직이나 간호직

등에서 셀프리더십의 실재를 실증하였다는데서 의의를 찾을 수 있다.의료

기관에서 과업은 진료적인 측면이 우선 고려되기에 진료 행위자인 의사의

의사결정에 따른 역할에 의해서 과업이 이루진다고 하여 일부 학자는 셀

프리더십이 존재하기 어렵다는 부정적 인식이 있었다.

둘째,기존의 연구는 셀프리더십의 선행요인관계 중 일부만을 대상으로

삼아 연구하였으나,본 연구는 선행요인과 결과요인에 대한 관계를 실증

분석하여 그 결과를 제시함으로써 병원조직에 있어 셀프리더십의 선행요

인과 결과요인에 대한 영향관계를 규명하려 하였다.

셋째,성격특성과 관련하여 기존연구에서 셀프리더십이 높은 구성원은

성취욕구가 강한 사람이며,상황이나 도전이 주는 기회의 가능성에 초점을

두는 기회사색가적 특징을 보인다(Manz& Neck,1999;Manz& Sims,

2001).

Houghton,et.al.(2004)은 셀프리더십의 성격요인의 관계를 계층적 요인

구조(hierarchicalfactorstructures)의 비교 분석을 통해 설명하고,이를

통해 셀프리더십의 하위변수와 개인특성(성격 특성)이 전혀 다른 개념이

며,직무특성과 관련하여 기존연구에서 셀프리더십은 업무나 과업을 수행

함에 있어 바람직한 방향으로 자신의 사고를 이끌어 나가는 과정이다

(Manz,1986;Manz& Neck,1999).

또한 Greenberger& Strasser(1986)는 조직 구성원들은 자기 통제감

(self-control)을 많이 느끼게 된다고 하였다.이는 조직구성원 각자 스스

로 이끌어나가는 셀프리더십 행동의 토대가 된다.이와 같이 개인특성과

직무특성이 셀프리더십에 미치는 영향을 실증하여 기존 연구결과를 재확

인한 의의가 있다.

넷째,종속변수인 혁신행동과 조직시민행동을 측정함에 있어 기존 연구

와 다르게 자기보고식 방법과 직속상사가 응답하는 방법 및 두 가지 방법
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을 병행하여 방법론상으로 약간 개선되었다.대부분의 선행 연구는 본인이

설문에 응답하는 자기보고식(부서원)측정방법을 사용함으로서 동일 원천

오류(common method bais)를 가지는 한계점이 있었다(Allen,Barnard,

Rush& Russell,2000).부서장이 부서원 중에 임의로 5명 내외로 선정 평

가하고,상호 기밀을 유지하기 위하여 설문 후에 밀봉하여 측정결과에 심

도와 객관적 작업을 시도하였다.

다섯째,셀프리더십의 기존 연구는 일반기업을 대상으로 한 연구로 많이

진행되었다.그러나 본 연구는 병원 조직을 대상으로 하여 연구가 진행하

여 기존 연구결과의 외적타당성을 증가시켰다.

2)실무적 시사점

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다.

첫째,병원 직원의 셀프리더십이 혁신행동과 조직시민행동에 긍정적 영

향을 미친다는 실증분석결과를 통해,셀프리더십이 급변하는 병원산업에서

개별 병원들이 경쟁력을 확보할 수 있는 프로그램이 될 수 있는 가능성을

보여주었다.병원 산업은 노동집약적인 전문가 집단으로 구성된 특성을 고

려하여 셀프리더십이 조직을 유지 발전시킬 수 있다는 중요한 행동이고,

본 연구에서 사례로 제시한 내용 중에 실무에서는 셀프리더십의 하위변수

중에서 자연적 보상 전략의 2가지 요소인 과업의 자기 재설계와 작업환경

여건의 재설계를 적극 검토하여야 하겠다.특히 자연적 보상 전략 사례 중

에 1개는 적정진료를 위하여 최근 몇 년 전부터 병원에서 적극적인 지원

과 행사 및 직원들에게 포상을 실시하고 있는 의료 질 향상(Quality

Improvement,QI)의 사례도 포함되었다.이것은 질 향상(QI)과 셀프리더

십의 자연적 보상전략과도 의미가 유사하다는 것을 알 수 있다.질 향상

(QI)이란 의료의 질을 높이기 위해 목표를 세우고 체계적이며,과학적인

기법을 적용하여 병원 조직 구성원이 지속적으로 개선하는 일련의 활동을

의미한다.이와 같이 병원에서 질 향상(QI)프로그램만을 조직 구성원에게

교육한다고 하여 조직성과를 빠르게 달성할 수는 없다고 본다.왜냐하면,
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질 향상(QI)은 셀프리더십의 일부에 속하기 때문이기에 셀프리더십 교육

을 배제한 질 향상(QI)교육은 의미가 없다고 할 수 있다.또한 셀프리더

십이 병원 조직에서 혁신행동과 관련이 있다는 기존 연구 결과와도 맥을

같이 한다.본 연구의 실증분석 결과에서 얻은 것과 같이 혁신 행동을 향

상시키기 위해서는 셀프리더십의 하위변수 중에 자연적 보상 전략 행동이

중요한 역할을 하기에 병원 경영자는 자연적 보상전략에 관심을 가져야

한다.자연적 보상전략은 달성하고자 하는 업무와 관련된 긍정적 자각이나

경험에서 비롯되며(Prussiaetal.,1998),효과적인 셀프리더는 스스로 그들

의 과제를 재설계할 수 있을 뿐만 아니라 그들이 왜 그 과제를 수행해야

하는지 알고 있으며,이와 같은 자연적 보상을 통해 직무 수행 그 자체에

대한 즐거움을 획득한다(Manz& Sims,1991)고 하였다.

둘째,병원 조직 구성원은 환자 진료(치료)하거나 진료를 지원하는 전문

적인 직무이고,양질의 의료서비스를 통하여 환자의 쾌유와 지역 사회의

보건의료 담당이라는 공공 책임도 있다.병원에서 직무 외적으로 조직구성

원의 성과를 위해서는 지역사회 의료봉사로 생활보호 장애인 편의시설 개

선 및 재공,저소득 무의탁 노인 의료 및 생활지원 봉사,농아 환자 진료

를 위한 수화 교육,장애인 사회재활 교육 등이 있으며,직무 내적으로 과

업에 대한 만족과 즐거움을 달성하기 위해서는 진료환경개선을 위한 제안

제도,질 향상(QI),표준진료지침(CPG:ClinicalPracticeGuideline),하위

직 직원들을 위한 명예 부서장 제도1)등이 있다.이와 같은 활동 및 제도

는 셀프리더십의 건설적 사고 패턴 전략과 자연적 보상 전략 행동과 일치

하기에 셀프리더십교육을 직원교육프로그램에 적극 활용하거나,인사제도

개선과 병원 조직 성장을 위해 적극 도입하는 방안을 검토하여야 하겠다.

셋째,의료기관 종사자의 셀프리더십을 촉진할 수 있는 방안에 대한 실

증적 근거를 제시하였다.주도적 성격을 실무에서 활용하는 방법으로는 스

마트 폰 등을 활용한 트위터를 활성화하여,최고 경영자(병원장)에게 구성

1)명예 부서장 제도(명예 책임자 제도):하위직 직원을 일정기간 동안 임시 부

서장의 명예를 부여,병원운영위원회에 참여하여,병원장 및 상위 관리자들과 함

께 병원 운영 전반에 관하여 건의 및 문제 해결을 할 수 있도록 하는 제도
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원 개인일이나 병원에 관련 어떤 얘기도 자유롭게 표현하도록 함으로서

창의적인 아이디를 제공 받을 수 있다.성취 욕구를 실무에서 활용하는 방

법으로는 병원환경은 예측하기 어려운 상황 발생하기에,조금이라도 반복

적으로 발생하는 일들을 모아서 매뉴얼로 작성하고,업무 표준화로 과업을

빠르게 수행하도록 한다.이것은 조직구성원으로 하여금 직무몰입과 조직

몰입을 유도할 수 있어 창의적이고 혁신적인 업무 수행 역할을 할 수 있

다.

셀프리더십의 자연적 보상 전략을 실무에서 활용하는 방법으로는 질 향

상(QI)업무 활성화가 있으며,이것은 구성원 개인에게 주어진 재량권의

정도로 업무수행방법,일정계획수립과 업무수행기준 등을 결정하는데 필요

하다.병원에서 책임과 권한을 관리자만이 가지고 있다면,응급상황에서

일일이 관리자 찾아 대응한다면,병원의 기능이 마비 될 것이다.따라서

권한에 대한 부분을 구성원 개인에게 폭 넓게 위임을 하여야 할 것이다.

직무도전성을 실무에서 활용 방법으로는 직무의 순환(OJT)과 조직 구성원

들 간의 협동심 가지고 병원 발전 방안 등의 공동 프로젝트를 할 수 있도

록,태스크포스팀(TFT)조직 구성 절차를 병원경영자나 운영위원회의 단

독 결재나 심의로 구성 할 수 있도록 관심과 노력을 해야 한다.또한 자발

적 공동 프로젝트팀 조직 구성에 필요한 교육개발,제도개선과 보상 등이

함께 진행되어야 할 것으로 사료된다.

넷째,LMX 질 특성이 중요하다.병원 조직 특성상 일반기업처럼 조직

이 구분되어 있는 것으로 보이지만,실질적으로는 통합조직이다.

예를 들어 진료부,간호부,진료 지원부,행정부서가 평상시는 각각의 부

서로 보이지만,신생아 중환자실(NICU)의 신생아를 치료한다면,소아과

의사와 NICU 간호사의 조직 관계는 소아과 소속의 NICU 간호사로 보아

환자치료 차질이 없도록 상호 호흡이 맞아야 한다.다시 정리하면,의료서

비스 성과 향상을 위하여 리더-구성원 교환교계(LMX)질이 중요하다고

할 수 있다.

LMX 질이 높은 병원문화가 형성된다면 셀프리더십의 증가와 병원발전

을 도모 할 수 있을 것이다.특히 LMX 질이 높으면 조직 구성원들 간의



- 138 -

유대감 강화와 상호 신뢰를 형성할 수 있어,생존 경쟁체계의 병원환경에

서 살아남을 수 있는 조직문화를 조성하는데 필요하다고 판단된다.

제2절 연구의 한계 및 향후 연구 방향

본 연구의 한계점과 향후 연구방향은 다음과 같다.

첫째,본 연구는 특정 진료과를 전문으로 치료하는 의료기관을 대상으로

종단적 연구(longitudinalstudy)를 하지 못했기에 셀프리더십이 영향요인

원인과 결과의 추론이 가능한 종단적인 연구 등을 하였을 경우 여러 가지

원인 변수와 결과 변수들을 찾아 낼 수 있으며,의료기관에서의 셀프리더

십 성과와 교육 방법 또한 제시하여 유용한 연구가 될 수 있을 것이다.이

에 향후 연구에 있어서는 종단적 연구가 필요하다 하겠다.

둘째,본 연구의 측정대상은 수도권에 소재한 대학병원 5곳,종합병원 10

곳,병원 10곳,의원 20곳을 임의로 선정하여 설문을 실시 분석하였으므로

전체 병원으로 일반화하기에는 다소 무리가 없다 하겠다.그러나 병원의

규모와 진료과목 간의 상호 연관성 있는 곳을 선정하여 측정 분석하였다

면,진료과목과 규모에 따른 병원간의 차이와 성장병원과 쇠퇴병원의 조직

구성원의 성향을 분석할 수 있을 것이다.그러므로 향후 연구에서는 이러

한 점을 고려한 전국의 다양한 병원 조직을 세분화하고,대상을 선정하는

확대하는 연구가 필요하다 하겠다.

셋째,본 연구에서는 자기보고(부서원)평가,타인보고(부서장)평가,부

서원+부서장 합의 평가 차이가 있는 것이 연구 되었다.그러므로 향후 연

구에서는 인사관리 측면의 행동성과를 고려한다면 다면(부서장+부서원+동

료 등)평가 관하여 심층적인 검토의 연구의 필요하다 하겠다.

넷째,본 연구를 위하여 별도의 사례연구를 하였는데,획기적인 사실을

발견 되었다.이것은 셀프리더십 행동의 하위 변수인 자연적 보상전략과

질 향상(QI)이 매우 깊은 연관이 있다는 것을 사례연구를 통하여 밝혀진

최초의 연구가 되었다는 것이다.셀프리더십과 질 향상(QI)에 관하여 관심
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을 가지고,연구로 새롭게 다루어 져야 한다고 제언한다.

다섯째,셀프리더십 개념을 병원 규모나 전문성에 따라 구분하여 설문지

를 만들면,좋을 것이다.왜냐하면,소속 병원의 문화나,조직도에 따라 구

성이 느끼는 셀프리더십의 강도가 다를 것으로 예상 된다.예를 들어 척추

전문병원,노인전문병원,여성병원,한방병원,재활병원 등의 특성 질병에

따라 구분하여 특화시킨 설문도구를 만들면 좀 더 흥미로운 연구가 되었

을 것이다.
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㊙ 본 설문지는 통계법에 따라 조사목적 이외에는 사용되지 않습니다.

 설  문  지

-부서원(部署員)설문-
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본 설문지는 “의료기관 구성원 특성이 혁신행동 및 조직시민

행동에 미치는 영향에 관한 연구 :셀프리더십의 영향요인과

결과요인”을 연구하기 위한 목적에서 작성 되었습니다.

본 연구는 의료기관의 구성원 특성이 셀프리더십을 통해 혁

신행동 및 조직시민행동을 이끌어 냄을 실증함으로써 국내 의
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【설문지 작성 안내】

1. 본 설문지는 실증적 연구에 사용될 자료를 수집하기 위한 것으로
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리될 것입니다. 

2. 귀하께서 응답하신 내용에 관한 모든 정보는 어떠한  경우에도 

공개되지 않습니다.
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십시오.
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우가 있으나 착오나 실수로 인한 것이 아니니 오해 없으시길 바랍니다.

5. 본 설문지는 통계처리를 위한 자료로 사용될 뿐입니다.

▣ 문항에는 정답이 없으니 각 문항들을 읽으시고 질문에 얼마나 동

의 하시는지를 표시해 주시면 됩니다.

① 전혀 그렇지 않다 ② 그렇지 않다 ③ 보통 ④ 그렇다 ⑤ 매우 그렇다

▣ 각 설문문항에는 정답이 없습니다.문항을 읽고 난 후 즉각적인

느낌이나 생각이 표현된 곳에 (∨)또는(○)표해 주십시오.

▣ 서로 유사한 문항 또는 비슷하다고 느끼게 되는 문항이라 할지라

도,한 문항도 빠뜨리지 마시고 응답해 주십시오.

※ 의문사항이 있으시면 아래로 연락을 주시기 바랍니다.
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설 문 내 용
전혀
그렇
지않
다

그
렇
지
않
다

보
통

이
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

주

도

적

성

격

1.나는 내가 어디에 있든지 간에 항상 건설적인

변화를 위해 노력해 왔다.
1 2 3 4 5

2.나는 내 아이디어가 현실로 실현되는 것을

볼 때 가장 기쁨을 느낀다.
1 2 3 4 5

3.나는 다른 사람들보다 좋은 기회를 선점할 수 있다. 1 2 3 4 5

4.어떤 불평등한 일이 있더라도 내가 옳다고

믿으면 나는 달성해 낸다.
1 2 3 4 5

5.나는 기회가 주어지면 탁월한 역량을 발휘한다. 1 2 3 4 5

성

취

욕

구

6.나는 도전적이고 자극적인 과업을 좋아한다. 1 2 3 4 5

7.나는 창의적이고 상상력이 요구되는 과업을

좋아한다.
1 2 3 4 5

8.나는 개인적 성장과 발전기회가 높은 일을

하고 싶다.
1 2 3 4 5

9.나는 독립적이고 자율적으로 행동하길 좋아한다. 1 2 3 4 5

10.나는 과업이 나에게 주어지기를 기다리지

않고 일을 스스로 찾아서 한다.
1 2 3 4 5

11.나는 어려운 일에 부딪쳐도 어떻게든 해결해

내고자 노력한다.
1 2 3 4 5

직

무

자

율

성

12.내 직무에 관한 한 나는 충분한 의사결정권을

가지고 있다.
1 2 3 4 5

13.나는 내 직무를 최선으로 수행하기에 충분한

권한을 가지고 있다.
1 2 3 4 5

14.나는 내 직무를 수행하는 방법에 관해서는

충분한 자율권을 가지고 있다.
1 2 3 4 5

15.나는 내 직무에 대해 책임을 지는 만큼 그에

상응하는 권한도 충분히 가지고 있다.
1 2 3 4 5

16.나는 내 직무상 일어난 사항에 대하여 내

의견을 충분히 반영시킬 수 있다.
1 2 3 4 5

직

무

도

17.나의 업무는 도전적인 일이다. 1 2 3 4 5

18.나의 업무는 내가 지닌 우수한 능력과 기술을

발휘하게 한다.
1 2 3 4 5

Ⅰ.귀하의 개인특성과 직무특성에 관한 질문입니다.

※ 아래 글을 읽고 귀하와 가깝다고 생각되시는 번호에 (∨)또는(○)표를 해
주시기 바랍니다.
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설 문 내 용
전혀
그렇
지않
다

그
렇
지
않
다

보
통

이
다

그
렇
다

매
우
그
렇
다

1.나는 일의 진행 정도를 스스로 자주 확인한다. 1 2 3 4 5

2.나는 내가 일을 어떻게 하고 있는지 항상 점검

한다.
1 2 3 4 5

3.나는 내가 일을 얼마나 잘하고 있는지에 대해

주의를 기울인다.
1 2 3 4 5

4.나는 마음속에 목표들을 인식하고 있다. 1 2 3 4 5

5.나는 내 일의 진행정도를 기록한다. 1 2 3 4 5

6.나는 나의 직무에 주의를 기울인다. 1 2 3 4 5

7.나는 업무상 책임 영역을 더 넓히려고 한다. 1 2 3 4 5

8.나는 업무상 책임을 넓힐 수 있는 방법에 집중

한다.
1 2 3 4 5

9.나는 다른 사람으로부터 인계받을 수 있는

새로운 책임에 대하여 생각한다.
1 2 3 4 5

10.나는 나에게 할당된 책임보다 더 열심히 일을

하려고 노력한다.
1 2 3 4 5

11.나는 증가하는 나의 책임에 대하여 생각한다. 1 2 3 4 5

전

성

19.나는 내가 하는 일이 중요한 업무라고 생각

한다.
1 2 3 4 5

20.나는 현재 하고 있는 업무를 통해 도전감을

느낀다.
1 2 3 4 5

Ⅱ.귀하의 셀프리더십에 관한 질문입니다.

※ 아래 글을 읽고 귀하와 가깝다고 생각되시는 번호에 (∨)또는(○)표를 해 주시

기 바랍니다.
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12.나는 내 업무가 필요한 것보다 더 많은 활동을

하려고 한다.
1 2 3 4 5

13.나는 스스로 문제를 해결하려고 행동한다. 1 2 3 4 5

14.나는 내 힘으로 문제를 해결하는 것을 좋아

한다.
1 2 3 4 5

15.만약 나에게 문제가 발생한다면,내 스스로

그 문제를 해결한다.
1 2 3 4 5

16.나는 내 마음 속에서 문제에 대한 해결책을

찾아낸다.
1 2 3 4 5

17.나는 내 자신이 문제의 해결방법을 끝까지

찾아낸다.
1 2 3 4 5

18.나는 문제를 해결하는 방법을 생각해 낸다. 1 2 3 4 5

19.나는 내가 일하는 방법을 개선하려고 한다. 1 2 3 4 5

20.나는 직무상 내가 할 수 있는 긍정적인

변화들을 생각하려고 한다.
1 2 3 4 5

설 문 내 용
전혀
그렇
지않
다

그렇
지않
다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇
다

1.나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 직무

기법이나 아이디어를 찾으려고 노력한다.
1 2 3 4 5

2.나는 업무 등과 관련해 창의적 아이디어를

자주 낸다.
1 2 3 4 5

3.나는 혁신적인 행동을 수행하기 위해 충분한

계획과 일정을 세운다.
1 2 3 4 5

4.나는 새로운 아이디어를 수행하는데 필요한

자원을 조사하고 확보하는데 노력한다.
1 2 3 4 5

Ⅲ.귀하의 혁신행동과 조직시민행동에 대한 질문입니다.

※ 아래 글을 읽고 귀하와 가깝다고 생각되시는 번호에 (∨)또는(○)표를 해

주시기 바랍니다.
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5.나는 부서에서 창의적이고 혁신적인행동을

하고 있다고 생각한다.
1 2 3 4 5

6.나는 혁신적인 아이디어에 대한 구성원들의

지원과 공감을 얻어 내려고 노력한다.
1 2 3 4 5

7.나는 일이 많은 직장 동료를 도와준다. 1 2 3 4 5

8.나는 다른 사람에게 영향을 미칠 행동이나

결정을 할 때에는 미리 그 사람과 상의한다.
1 2 3 4 5

9.나는 직장에 관해 불평하는 일이 없다. 1 2 3 4 5

10.나는 다른 사람들이 보지 않더라도 직장의

규칙․규정 절차를 잘 지킨다.
1 2 3 4 5

11.나는 요구하는 사람이 없더라도 직장의

이미지를 높이는데 도움이 되는 행위를 한다.
1 2 3 4 5

설 문 내 용
전혀
그렇
지않
다

그렇
지않
다

보통

이다

그렇
다

매우
그렇
다

1.직속상급자는 나의 능력을 인정 한다. 1 2 3 4 5

2.직속상급자는 내가 무엇을 원하고 어떤

어려움을 가지고 있는지 알고 있다.
1 2 3 4 5

3.직속상급자의 결정사항에 대해 동료들

사이에 의견이 분분하면 직속상급자가

그 자리에 없더라도 나는 직속상급자의

결정을 옹호한다.

1 2 3 4 5

4.내가 얼마나 일을 잘하고 있는지에 대해

직속 상급자가 어떻게 생각하는지 나는 잘

알고 있다.

1 2 3 4 5

Ⅳ.귀하의 직속상급자와의 관계에 관한 질문입니다.

※ 아래 글을 읽고 귀하와 가깝다고 생각되시는 번호에 (∨)또는(○)표를 해

주시기 바랍니다.
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5.직속상급자는 내가 조직에서 부딪히는 어려움을

해결하는데 개인적으로 많은 도움을 주고 있다.
1 2 3 4 5

6.내가 어려운 상황에 처했을 때 직속상급자는

비록 비난을 받을 가능성이 있더라도 내가 그

어려움에서 벗어날 수 있도록 기꺼이 도와준다.

1 2 3 4 5

7.전반적으로 직속 상급자와 나는 손발이 잘

맞는다고 할 수 있다.
1 2 3 4 5

Ⅴ.다음은 설문을 완성하기 위한 기타사항에 대한 질문입니다.

※ 각 질문을 읽고 해당란에 응답 및 (∨)또는(○)표 해 주시기 바랍니다.

1.성별 ① 남 ② 여 2.연 령 ( )세

3.최종

학력

□ 고졸 　□ 학사(2년제)　□ 학사(4년제)　□ 석사

□ 박사

4.직위 □ 평직원 □ 일선관리자 □ 중견관리자 □ 상위경영자

5.병원

경력

□ 1년 미만　□ 1-2년 미만 □ 2-3년 미만 □ 3-4년 미만　

□ 4-5년 미만　□ 5-10년 미만 □ 10-15년 미만 □ 15년 이상

6.귀하

의

직종

□ 의사　□ 간호사 □ 의료기사 □ 행정직관리 　

□ 기타:____________________.

7.소속

의료

기관

□ 종합병원 □ 병원 □ 의원　□ 기타:____________________.

8.귀하

의고용

형태

□ 정규직 □ 비정규직 □ 기타:____________________.

★ 끝까지 설문에 답하여 주셔서 대단히 감사합니다.
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부서명:

안녕하십니까?

본 설문지는 “의료기관 구성원 특성이 혁신행동 및 조직시민

행동에 미치는 영향에 관한 연구 :셀프리더십의 영향요인과 결

과요인”을 연구하기 위한 목적에서 작성 되었습니다.

본 연구는 의료기관의 구성원 특성이 셀프리더십을 통해 혁신

행동 및 조직시민행동을 이끌어 냄을 실증함으로써 국내 의료

기관의 운영과 관련한 시사점을 얻는 목적으로 진행되고 있습

니다.
여러모로 번거로우시겠지만,연구의 취지를 이해하시어 바쁘시

더라도 시간을 내어 한 문항도 빠짐없이 응답해 주신다면 본 연

구의 수행에 큰 도움이 되겠습니다.

귀하께 도움과 호의에 다시 한 번 감사드리며 성실한 답변을

부탁드립니다.
대단히 감사합니다.

2011년 4월

한성대학교 일반대학원 경영학과 인사․조직전공

박사수료 ;민 병 철

지도교수 ;김 원 중

【연락처】민병철 ) :010-5509-1414

e-mail:mbc1122@empal.com

부서장님은 설문에 참여한 부서원을 구별하기 위해

부여한 번호별로 부서원을 평가해 주시기 바랍니다.
부서원 №:

㊙ 본 설문지는 통계법에 따라 조사목적 이외에는 사용되지 않습니다.

설  문  지

-부서장(部署長)추가 설문-
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설 문 내 용
전혀
그렇
지않
다

그렇
지않
다

보통
이다

그렇
다

매우
그렇
다

1.귀하의 직원은 업무수행에 활용 될 수 있는 새로

운 직무기법이나 아이디어를 찾으려고 노력 한다.
1 2 3 4 5

2.귀하의 직원은 업무등과 관련해 창의적인

아이디어를 자주 낸다.
1 2 3 4 5

3.귀하의 직원은 혁신적인 행동을 수행하기 위해

충분한 계획과 일정을 세운다.
1 2 3 4 5

4.귀하의 직원은 새로운 아이디어를 수행하는데

필요한 자원을 조사하고 확보하는데 노력한다.
1 2 3 4 5

5.귀하의 직원은 부서에서 창의적이고 혁신적인

행동을 하고 있다고 생각한다.
1 2 3 4 5

6.귀하의 직원은 혁신적인 아이디어에 대한 구성

원들의 지원과 공감을 얻어 내려고 노력한다.
1 2 3 4 5

7.귀하의 직원은 일이 많은 직장 동료를 도와

준다.
1 2 3 4 5

8.귀하의 직원은 다른 사람에게 영향을 미칠 행동

이나 결정을 할 때에는 미리 그 사람과 상의한다.
1 2 3 4 5

9.귀하의 직원은 직장에 관해 불평하는 일이 없다. 1 2 3 4 5

10.귀하의 직원은 다른 사람들이 보지 않더라도

직장의 규칙 규정 절차를 잘 지킨다.
1 2 3 4 5

11.귀하의 직원은 요구하는 사람이 없더라도 직

장의 이미지를 높이는데 도움이 되는 행위를 한

다.

1 2 3 4 5

Ⅰ.귀하의 부서원별로 다음 설문내용에 응답해주시기 바랍니다.

※ 아래 글을 읽고 귀하와 가깝다고 생각되시는 번호에 (∨)또는(○)표를 해

주시기 바랍니다.
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Ⅱ.다음은 설문을 완성하기 위한 기타사항에 대한 질문입니다.

1.성별
① 남 ② 여 2.연 령 ( )세

3.병원

경력

□ 1년 미만　□ 1-2년 미만 □ 2-3년 미만 □ 3-4년 미만　

□ 4-5년 미만　□ 5-10년 미만 □ 10-15년 미만 □ 15년 이상

4.귀하

의 직종

□ 의사　□ 간호사 □ 의료기사 □ 행정직관리 　

□ 기타:____________________.

5.소속

의료

기관

□ 종합병원 □ 병원 □ 의원　□ 기타:____________________.

※ 각 질문을 읽고 해당란에 응답 및 (∨)또는(○)표 해 주시기 바랍니다.

★ 끝까지 설문에 답하여 주셔서 대단히 감사합니다.



- 175 -

<ABSTRACT>

TheStudyontheInfluenceFactorsandEffectsof

Self-Leadership

-FocusingontheMembersofaMedicalInstitution-

Min,ByungChul

Majorin Human Resource/Organization

Management

DepartmentofBusinessAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

Self-leadershipisthemanagementofthenecessaryhumanresources

capabilitydevelopmentneededtorespondtothechangeoftherapid

changeofthemedicalmarketandsecurethecompetitivenessbetween

medicalinstitutions.Theorganizationalperformancewillbeenhanced

morebyeducatinghow amemberexercisestheinfluencingpowerby

itselfandtheQualityImprovement(QI)effectivelyutilizedinpracticeon

thebasisofthenaturalcompensationstrategy(theself-redesignofa

taskandtheredesignofworkenvironmentconditions)outoflower

self-leadershipvariables.Withtherecognitionoftheimportanceofthe

self-leadership,the study is concerned with verifying through the

empirical study how each of organization members affects the

innovativebehaviorandtheorganizationcitizenshipbehaviorwiththe

influenceandeffectfactorsbasedontheindividualcharacteristics,job

characteristics,andLMXqualityofeachorganizationalmember.
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Inordertoverifytheresearchmodelandhypothesisrelationderived

toachievethepurposeofthestudy,thequestionnaireswerecollected

from the department heads(the evaluation done by others) and

departmentmembers(theevaluation doneby them)working forthe

generalhospitals,hospitals,andclinicsinthemetropolitanareathrough

85departmentsand344persons(688questionnairesintotal),andthe

datawereanalyzedwiththeSPSSstatisticalpackage.

In orderto check the demographic characteristics ofsamples,the

frequencyanalysis,reliabilityanalysis,correlationanalysis,andhierarchical

multipleregressionanalysisweredone.Theresultsoftheanalysison

the influence factors ofthe self-leadership as the results ofthe

hypothesisverificationofthestudyaresummarizedasfollows.First,it

wasfoundoutthattheleadingpersonalityhasapositive(+)effecton

theself-leadership.Itwasfoundoutthattheachievementneedshave

a positive(+) effect on the behavior-oriented strategy and the

constructivethoughtpattern strategy outofthelowervariablesof

self-leadership.It was found out that the job autonomy has a

positive(+)effecton the naturalcompensation strategy,the lower

variableofself-leadership.Itwasfoundoutthatthejobchallengehas

apositive(+)effectonthetotallowervariablesofself-leadership.It

wasfoundoutthattheLMX qualityhasapositive(+)effectonthe

variablesexcludingthenaturalcompensationstrategyoutofthelower

variablesofself-leadership.Second,asfortheresultsobtainedfrom

theanalysison theeffectoftheself-leadership on theinnovative

behaviorandtheorganizationcitizenshipbehavior,itwasfoundout

withtheregressionmodelusingtheevaluationofadepartmenthead

asadependentvariablethatthenaturalcompensationstrategyoutof

thelowervariablesofself-leadershiphasapositive(+)effectonthe

innovativebehavior.Itwasfoundoutwiththeregressionmodelusing
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theevaluationdonebydepartmentmembersasadependentvariable

thatallthevariablesexcludingthelowervariablesofleadershipsuch

asthenaturalcompensationstrategyandtheorganizationcitizenship

behaviorhaveapositive(+)effect.Itwasfoundoutwiththeregression

modelusingtheevaluationdonebydepartmentheadsandmembersas

dependentvariablesthatself-leadershiphasapositive(+)effectonthe

innovative behavior.It was found out that the behavior-oriented

strategyofself-leadershiphasapositive(+)effectontheorganization

citizenshipbehavior.Moreover,thereasonwhythereisadifference

betweentheresultsoftheevaluationdonebydepartmentmembersand

departmentheadsisthatthecharacteristicsofahospitalorganization

generatethejobdifference,LMXqualitydifferencebetweenthemanager

managingthetreatmentandtheorganizationmemberperformingitand

thefeelingdifferencebetweenthedepartmentmemberandthemanager.

Departmentheadsasthemanagerswithalotofpracticalcapabilities

andexperiencearemoreinterestedintheinnovativebehaviorreflecting

thedecision-makingperspectivebasedonthejob.Departmentmembers

areinterested in both theinnovativebehaviorand theorganization

citizenshipbehaviorreflectingthemedicalserviceperspective.

Thetheoreticalimplicationsofthestudyareasfollows.First,itis

meaningfulinasensethathow theconceptofself-leadershipisactually

appliedinpracticewasshownempiricallybyfindingouttheactualcase

ofthelowervariable(thenaturalcompensationstrategy)ofself-leadership

from hospitalmanagers.Second,the effectofself-leadership on a

hospitalorganization wasto beverified by empirically analyzing the

relation between preceding factorsand resultantfactors.Third,in the

currentresearchesonthejobcharacteristics,self-leadershipistheprocess

ofderivingone’sthoughtinthedesirabledirectionwhenperforminga

businessoratask(Manz,1986;Manz&Neck,1999).Itbecomesthebasis
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oftheself-leadershipbehaviorledbyanindividualorganizationmember.

Accordingly,itismeaningfulthattheeffectoftheindividualandjob

characteristicsonself-leadershipisverifiedempiricallytoreconfirm the

previousresearchresults.Fourth,theresearchdoneonself-leadership

forthehospitalorganizationsincreased theexternalvalidity ofthe

previousresearchresults.

The practicalimplications ofthe study are as follows.First,it

showedthatself-leadershipcanbetheeducationprogram securingthe

competitivenessintherapidlychanginghospitalindustry.Themeaningful

factoutofthedetailspresentedasacaseinthestudyisthatitwas

foundoutforthefirsttimethatthenaturalcompensationstrategy,a

lowervariableofself-leadership,highlyrelatestotheQualityImprovement(QI).

EducatingorganizationmembersontheQualityImprovement(QI)program

onlycannotachievetheorganizationgoalfast.Thereasonisthatthe

QualityImprovement(QI)belongstothepartofself-leadershipsothat

theeducationontheQualityImprovement(QI)excludingtheeducation

onself-leadershipisnotmeaningful.Second,thehospitalmanagement

should sincerely consider the fact that the naturalcompensation

strategy,thelowervariableofself-leadership,playsanimportantrole

inimprovingtheinnovativebehavior.

As the furtherresearch direction,itisimplicated thatthe close

relationofthenaturalcompensationstrategy,alowervariableofthe

self-leadershipbehavior,totheQuality Improvement(QI)necessitates

the new in-depth research on the self-leadership and the Quality

Improvement(QI).

【Keyword】Self-leadership,proactivepersonality,Leader-memberexchange,

Desireforaccomplishment,Jobchallenge,Organizationalcitizenshipbehavior,

Innovativebehavior,Jobautonomy,QualityImprovement(QI),
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