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국 문 초 록

직무성과 향상을 시키기 위한 방안

-연구개발팀 중심으로-

한성대학교 경영대학원

경영학과

경영관리전공

장 영 염

무한 경쟁 시대에서 기업은 환경적응 및 생존을 위하여 연구개발의 중요성

을 강조하고 있다.기업 내에서의 연구개발팀조직은 기존사업의 발전,신규 사

업의 추진,회사기술 능력 등의 전략적 목적을 갖고 있다.이러한 전략적 목적

을 수행하는 연구개발팀의 성과는 기업의 성과여부와 관련된다.연구개발팀의

연구개발성과를 향상시키려는 팀 리더의 역할은 과학기술발전에 직접적인 영

향을 줄 수 있다는 점에서 매우 중요한 의미를 가질 것으로 기대하기 때문에

본 연구는 팀 리더의 역할이 직무성과에 미치는 영향에 대한 실증적 연구를

진행하였다.

선행연구이론을 고찰하여 팀 리더의 역할은 전략계획 설정자,팀 형성자,정보

소식통,전문가,챔피언 등 5가지 역할을 독립변수로 설정하였다.종속변수로

써 직무성과는 구성원들의 과업수행의 정도와 개인의 느낌정도로 주관적 직무

성과를 정의하였고 지난 1년의 출원한 특허 건수와 개발한 신제품수로 객관적

직무성과를 정의하였다.

본 연구는 중국 전통산업 구조조정 하에서의 中国山东省지역 연구개발 기

관R&D팀을 조사하였다.회수한 자료 중에 활용할 수 있는 팀은 총 82개에 대

한 통계분석을 하였다.
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본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

1.팀 리더의 5가지 역할이 주관적 직무성과에 미치는 영향관계

1)팀 리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할은 주관적 직무성과에 유

의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

2)팀 리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 주관적 직무성과에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

3)팀 리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 주관적 직무성과에 유의한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

4)팀 리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 주관적 직무성과에 유의한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

5)팀 리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 주관적 직무성과에 유의한 정(+)

의 영향에 미치지 않는 것으로 나타났다.

2.팀 리더의 5가지 역할이 객관적 직무성과에 미치는 영향관계

팀 리더의 5가지 역할 중에 객관적 직무성관에 대한 유의한 정(+)영향을

미치는 것으로 나타나는 역할은 하나도 없었다.

【주요어】 전략계획 설정자 역할,팀 형성자 역할,정보소식통 역할,전문

가 역할,챔피언 역할,주관적 직무성과,객관적 직무성과
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 목적

급변하는 환경 및 무한경쟁 시대에서의 환경적응 및 생존을 위하여 기업에

서의 연구개발은 기존사업의 발전,신규 사업의 추진,회사기술 능력의 제고

등의 전략 목적을 갖고 있는 것으로 볼 수 있는데,기업 내에서 이러한 전략

적 목적을 수행하기 위한 첨병의 역할을 수행하는 연구개발팀의 리더는 연구

개발의 성공여부와 관련 된다고 할 수 있다.기업의 불확실한 미래에 대처하

기 위한 기술혁신 등에 관한 업무를 수행하는 연구개발팀에 대한 중요성이 증

가 되어가고 있다.이러한 상황에서 연구개발팀 리더의 역할이 직무성과를 높

이기 위하여 매우 중요한 다는 점에 대한 인식이 확산 되어가고 있다.

또한,R&D팀은 신기술산출고 새로운 영역을 개척하는 특징을 지니고 있

다.그리고 혁신적이고 창의적인 업무를 담당하는 기술자들이나 전문가들로

이루어지기 때문에 기본적으로 일상적 팀 구성원보다 업무환경이 불확실하며

실패의 확률이 높고 동태성도 크고 등의 특정이 있다.

한편 국가는 세계화와 정보화 시대의 도래로 인하여 정치,경제,사회,문화,

기술 등 모든 부문에서 환경 변화 속도가 빠르게 진행되는 무한 경쟁 시대를

맞이하고 있다.이외 더불어 기업의 연구개발부서는 경쟁력의 원천이 전통적

으로 추구하였던 물적 자본에서 지식이나 역량을 보유하고 있는 연구원이나

연구소 등 R&D조직의 리더 역할로 변화하면서 팀의 직무를 수행하는 성과를

새로운 대응 전략으로 요구하게 되었다.

그리고 연구기술은 기업 경쟁력의 핵심요체로서 과학기술의 중요성과,또

R&D팀의 연구의 창의성과 효율성 증대를 위해 리더의 역할에 대한 일정정도

의 묵계가 이루어지고 있는 현황을 보일 수 있다.

오늘날 중국시장의 연구기관들은 마찬가지로 연구개발팀의 활성화를 위해

노력하고 있다.특히 중국시장에서 정부는 지주 산업인 전기전자·IT·석유화학·

가전산업 확대와 자동차·장치 설비 제조·철강 등을 주력산업 발전 가속화,바
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이오·신 재료,신재생에너지 산업 육성·섬유의류·건축 자재 등 전통산업의 구

조조정’이라는 산업 발전전략을 수립하고 세부 산업발전을 추진 한 정책1)을

세우고,환경보호를 위해 벽돌·폭죽 등 ‘저 기술·고 오염’기업들을 다수 퇴출

시켰으며,제지·인쇄·방직·염색 산업 등을 새로운 퇴출 산업으로 지정하고 이

들 산업을 다른 지역으로 이동하도록 유도하고 있다.정부가 낙후산업을 퇴출

시키고 기술함량이 높은 산업을 유치하는 것을 정책 목표로 삼고 있어서 기업

자들은 지식분야나 기술 분야에서의 연구개발 활동을 중요시하다.

우선,구성원 각자의 직무 성과가 조직 전체의 성과로 이어진 다는 것은 오

랫동안 이론가 및 실무자들에게 지배적으로 받아들여져 왔는데,연구개발팀

구성원의 직무성과 및 이 고성과의 산출에 영향을 주는 리더의 역할을 경시할

수 없다.연구개발 리더는 연구과제의 선정과 일정계획 수립 및 진행,자원과

정보의 획득 및 연구원들의 업무할당과 조직분위기의 활성화,경영층과 관련

부서와의 업무협조 유지의 과정을 통하여 연구개발 프로젝트의 성과에 영향을

미친다.그러한 리더의 역할이 제대로 이루어지기 위해서는 팀 내·외부를 둘

러싼 여러 가지 환경요인 및 팀 분위기,과업 수행,구성원들의 느낌 정도 등

이 조화를 이루어야 한다.결국 연구개발팀이 성과를 높이기 위해서는 리더의

역할과 구성원 직무수행이 조화를 이루어야 한다.

둘째,연구 성과 향상을 시키기 위한 요인으로 여러 가지가 있을 수 있으나

연구 개발환경의 불확실성에 적응하고 위기를 극복하기 위해서는 R&D팀의

리더 역할과 그들의 역할 수행이 더욱 중요하다.이는 조직의 성과와 곧바로

직결되는 중요한 요소로서,조직을 운영하는 경영진과 관리자는 리더역할 부

여에 신중을 기해야만 한다.성공적인 특성을 갖고 있는 리더는 팀 구성원들

을 통솔하여 목표를 달성하기 위한 전략을 수립하기도 하고,구성원들을 통솔

1)산업발전을 추진한 정책:세부적으로 내세운 전통산업 전략으로는 ‘산업의 하이테크화 고부

가가치화와 1,2,3차 산업의 고른 발전’을 슬로건을 내세운 바 있으며,외국자본의 선별적인 유

치를 통해 낙후된 노동집약형 산업의 구조조정과 금융업·컨설팅업 등 3차 산업의 발전을 도모

하고 있었다.또한 환경친화적·에너지 절약형·하이테크·상장잠재력이 높은 산업과 서비스 산업

발전을 강화하고,연구개발을 통한 ‘자주창신’을 이룩해 광동제조를 광동창조로 전환하는 것과

함께 궁극적으로 본부경제를 이룩하고자 하였다.이와 함께,모든 산업의 조화로운 발전을 위해

서비스 산업 육성을 목표로 삼고 있으며,관광·컨설팅·부동산·유통과 소매 분야 및 금융·물류·

전시 호텔 등 산업 발전을 위해 역량을 집중할 비전을 수립하였다.<자료:중국 제12차 5개년

계획>
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하여 목표를 달성하기 위한 전략을 수립하기도 하고,구성원들 간의 과업을

조정하기도 하며,새로운 정보를 수집하여 문제해결에 선봉장이 되기도 하며,

아이디어를 창출하여 구성원들의 생산성도 향상을 시켜야 한다.

셋째 ,G.F.Farris,et.al는 팀 리더의 3가지 기능으로 기술의 기능,인간관

계 기능,관리기능 등 다양한 기능을 제시한 바 있다.연구팀 리더는 팀 내의

리더 역할 뿐만 아니라 팀 외부와 조직적인 영향력을 통하여,구성원들의 행

위와 동기부여에 영향을 주고,팀 내부의 영향보다는 다른 팀에 영향을 주는

것이 더 중요해질 때의 리더역할을 “breakpointleaderrole”이라고 명하고 연

구팀리더가 그 출발점이라고 설명하고 있다.2)

그리고 우리는 “사람이 가장 중요한 재산”이라는 것과 많이 들어보고 “인

간은 만물의 척도”라는 것을 다 알고 있다.즉,인간의 본질이란 어느 한 개

인의 고유한 추상성뿐만 아니라 그 사람의 사회적인 관계의 총화인 것이다.

이에 따리서 본 연구의 묵적은 넓은 의미로 말하자면 연구개발성과를 향상시

키려는 팀 리더의 역할은 과학기술 발전에 직접적인 영향을 줄 수 있다는 점

에서 매우 중요한 의미를 가질 것으로 기대하기 때문에,본 연구에서는 기존

의 리더십 중 리더의 역할을 참고하여 연구개발팀 리더의 자격요건,인간관계

적 측면을 중심으로 하는 직무에 따른 프로젝트 R&D팀 리더의 역할에 초점

을 두고,R&D팀 리더의 역할이 직무성과에 미치는 영향을 분석하고자 한다.

좁은 의미로 말하자면 중국시장에서 전통산업의 구조조정 하에서 연구개발

팀을 통한 자주창신 경영이념이 도출되는 환경 속의 경영자리더십 스타일 연

구 대신 연구개발의 리더의 역할에 대한 관심을 가지고 있어서 하위단원인 프

로젝트 팀에서 이루어지는 리더의 구체적인 역할 5가지(전략계획 설정자,팀

형성자,정보소식통,전문가,챔피언)와 팀의 직무성과에 미치는 영향을 알아

보고자 한다.

2)R.Corder,G.F,Farris,andN.DiTomaso,“SupervisorsinR&D Laboratories:Using

Technical,People,and Administrative Skills Effectively ”,IEEE Transactions On

Engineering Management,,Vol.51,No.1,February2004,pp.19-29.
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제 2절 연구의 범위 및 방법

1.연구범위

제1장에서는 리더의 역할에 따른 구성원의 직무성과의 중요성 및 본 연구의

목적을 기술하였다.이에 연구목적을 달성하기 위해 좀 더 구체적으로 연구범

위를 설정하고 연구를 어떤 방법으로 수행할 것인가에 대해 기술하고자 한다.

첫째,본 연구는 선행 연구를 통해 팀 환경에 적합한 리더의 역할을 고찰하

고 차종석 교수님이 1994년에 제시한 프로젝트 팀 리더의 역할 5가지(전략계

획 설정자,팀 형성자,정보소식통,전문가,챔피언)를 독립변수로 설정하였

다.3)종속변수로는 팀 구성원들의 직무성과를 설정하였다.그리고 R&D팀 구

성원은 전문적 인력,기술적 인재 등 특징을 지니고 있기 때문에 이들 간의

관계를 설명하는 데 있어서 기업이나 정부가 출연한 기관 등의 단위에서 공동

지니고 있는 팀의 특성을 기준으로 기술통계를 설정하였다.

둘째,연구의 대상에 있어서 연구기관은 범위가 넓기 때문에 5개의 산업 영

역 즉 농약산업,전자산업,해양생몰산업,화공산업,IT산업 등 과학기술과 관

련된 연구개발팀으로 선정한다.또한 과학 기술계 연구기관의 기관수가 많아

서 설문조사에 어려움이 있으므로,그 중에 “산동성(山東省)에 있는 기업의

연구개발 기관”을 대상으로 프로젝트를 수행하고 있는 팀의 연구인원에 대한

조사를 실시하였다.

“산동성(山東省)에 있는 기업의 연구개발 기관”을 선정한 이유는 이들이

2010년 이후에 국가과학기술관련 주요 정책 및 계획 등을 수립하고 조정하는

주요업무와 관련된 연구 프로젝트를 중심으로 자주창신과 과학발전전략을 실

시하고 있어서 정부출연 연구기관이나 기업의 연구개발 기관 등에서 연구개발

성과를 향상시키기 위한 연구개발팀을 매우 중시하다.

또한,과거에는 중국과학기술개발에 주요 기업들과 정부출연기관의 협력이

지대한 기여를 해왔음에도 불구하고,산동성 정부 출연 연구기관으로의 우수

3)김영배,차총석,「프로젝트 팀 리더의 역할과 팀 성과」,『한국경영과학회지』 제19권 제

1호.1994,한국경영과학회,pp.123-144.
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한 과학기술인력의 유입은 고사하고 연구인원의 이탈 가속화에 따른 연구개발

성과의 질적 저하가 우려되고 있는 현실에 문제의식을 가지고 있다.이에,산

동성 직역 기업의 연구개발기관이 급변하는 새로운 황경 속에서 다른 기업과

경쟁하여 고성과를 창출할 수 있도록 본 연구에서 리더의 역할이 연구개발 팀

의 직무성과에 영향을 미치는 요인을 규명하여 리더의 역할이 직무성과에 대

한 영향관계를 더 잘 알아보고자 하였다.

2.연구방법

본 연구의 연구방법으로는 문헌연구와 이론적 고찰을 바탕으로 한 연구모형

과 가설을 설정하고 설문조사 방법을 이용한 실증 분석을 실시하였다.설문지

를 통해 얻어진 자료는 SPSS17.0forwindows를 사용하여 통계 분석하였다.

설문지는 크게 세 부분으로 나누어지며,리더의 5가지 역할에 대한 설문문

항은 한국 원본 설문항목 21개를 바탕으로 하였으며,직무성과에 대한 주관적

직무성관의 설문문항은 Phillai& William가 개발하였던 것을 바탕으로 개인

성과는 응답자 개인이 지각하는 자신인 성과 수준으로 참고하고 Karasick이

직무수행 정도에 대하여 개발한 설문문항을 참고하여 9개 문항을 설정하였다.

또 연구 목적을 달성하기 위하여 직무성과에 대한 객관적 직무성과의 설문문

항은 지난 1년 간에 출원한 특허 수과 개발한 신 제품수로 2개 문항을 설정하

여 본 연구에서 사용하였다.그리고 한국어와 중국어 본 설문서를 만들었는데,

이 과정은 중국어와 한국어에 모두 능통한 사람이 5명 함께 번역하였다.

설문조사는 2012년 3월 26일부터 5월 10일까지 총 45일간에 조사가 실시되

었으며,조사방법은 직무성과와 팀의 일반특성에 대여는 팀장만 응답하고.팀

인원들은 팀 리더의 역할과 주관적 직무성과에 대해 응답하다.설문지를 100

개의 팀에 배포하여 92개의 팀에서 회수하여 92%의 회수율을 보였고,이중

무효한 응답을 하였거나 분석 대상에 포함될 수 없는 설문지를 제외하고 총

82개의 팀이 응답한 자료에 대하서만 분석에 사용하였다.
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제 2장 이론적 배경

제 1절 독립변수로서의 팀 리더의 역할

1.리더의 정의 및 개념

먼저 영국 “TheOxfordEnglishDictionary”에서 리더라는 단어를 찾아보면

“지도자는 상황과 역할에 따라 다음과 같이 구분 할 수 있다.”라고 말하고

있다.

1)Commander 2)Commandant3)BossorMaster 4)ChieforHead

5)Manager 6)Executive 7)OpinionLeader 8)Elite

사전에 따르면 리더는 크고 작은 집단에서 그 조직을 유지하며 통괄적인 지

휘를 하는 사람을 가리킨다.

Kirpatrick은 “리더란 군림하는 것으로는 부족하고 집단 구성원들의 욕구와

소망을 조직체의 목표와 일치시켜야 한다”하였다.지배성을 중요시하여 강조

한 사람으로 Robertson을 예로 들 수 있으며,그는 “리더의 리더십은 우수한

인간에 의한 지배라고 보았으며,조직의 관리운영의 원칙을 무능한 다수에 의

한 다수가결 원칙보다는 우수한 자가 조직을 지배하는 것이라는 권위주의적이

며 전통적인 리더십의 현상을 합리화한 것이나 다름없다고 강조하였다.4)

수많은 학자와 연구자들이 리더나 리더십에 대하여 연구하고 정의를 내리고

자 하였으나 대부분의 연구자들이 각자의 관점에서 정의를 도출하고자 하였기

때문에 통일된 개념을 형성할 수 없었다.이와 같이 리더십 이론으로 리더십

유형은 연구한 사람의 수 만 큼이나 다양하고 많은 주장들이 있다.다음에 선

행연구에 살펴본다.

Hersey&Blanchard에 의하면 리더란 일정한 상황에서 목표를 달성하기 위

하여 개인이나 집단의 활동에 영향을 미치는 사람이다.5)

4)안변순,「군조직의 리더십에 관한 연구」,강릉대학교 경영 정책과학 대학원,행정학과,학

위논문,2002,pp.13-42.

5)P.Hersey,andK.H.Blanchard,TheManagementoforganizationalbehavior(5thEd.),

EnglewoodCliffs,N.J.PrenticeHall(5thEd),1988,pp.169-201.
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Cherrington은 리더십 개념에 대한 개인이 다른 사람에게 미치고 상대방이

자신의 행동을 자발적으로 변화시키는 점증적인 영향이라고 정의하고,Terry

는 리더십을 사람들로 하여금 집단의 목표를 기꺼이 달성하게 영향을 미치는

활동으로 정의하고 있으며,Robbins는 목표달성을 지향 하도록 집단에 대하여

영향력을 미칠 수 있는 능력으로 정의하고 있다.

H.KoontzandH.Weihrich은 “Leadershipisinfluencingpeopletofollow

achievementofthe common goal”라고 제시하였다.6) 그리고 Terry는

‘Leadershipistheactivityofinfluencingpeopletostrivewillinglygroup

objectives’즉 리더십이란 사람들로 하여금 집단목표를 위하여 자발적으로 노

력하도록 그들에게 영향을 주는 기술(art)또는 과정(process)”이라고 정의하

고 있다.

또한 Baron과 Greenberg는 어느 한 개인이 집단이나 조직의 목표를 달성하

기 위하여 다른 집단의 구성원들에게 영향력을 미치는 과정이라고 정의하고

있으며,Hersey와 Blanchard는 집단목표를 달성하기 위하여 구성원들을 동기

화 시키고 그들에게 영향력을 행사하는 과정으로 정의하고 있다.‘영향력을 행

사하는 과정’에는 사람을 변화시키고(transform),새롭게 하며(renew),힘을 주

고(energize),영감을 주는(inspire)행위를 말한다.

이러한 리더십을 행사하는 데에는 계획과 조직·통제·지시 및 종업원 등의

요소가 관리적 성과에 포함되고 있다.조직이 활성화되지 못하고,구성원은 직

무만족을 느끼지 못하며,경영성과가 저하되어 결국에 기업이 사라지는 현상

의 가장 큰 원인을 리더십의 부재에서 찾는 경우가 많다.특히 정부나 공공기

관의 경우는 조직 자체에 대한 주인의식의 결여,이른바 복지부동 현상도 결

국에는 리더십의 결여가 근본원인이라고 할 수 있다.조직의 목표달성을 위해

구성원들의 특성을 살피고 이들 상호간 다양한 특성을 통합하여 시너지효과를

이끌어 내는 일이 리더의 역할에서 가장 중요하다는 것은 흥망성쇠 하는 글로

벌 기업들을 살펴보면 알 수 있으며,역사적 사건들도 이를 뒷받침하고 있다.

리더가 다양하게 정의되는 이유는 리더십 현상을 바라보는 초점이 다른데서

기인하는 것이다.어떤 리더십 정의들은 리더십을 집단과정에 초점을 두고 있

6)H.Koontz,andH.Weihrich,EssentialsOfManagement(5ed),Mcgraw-HillCollege;5

Subedition,1990,pp.24-246.
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는 개념으로 파악하고 있다.이 같은 시각에서 보면 리더가 집단 변화와 집단

활동의 중심에 위치하게 되고 집단의 의지를 통합하는 지위에 서게 된다.또

다른 정의들은 리더의 특성에 초점을 맞추어 리더십이란 다른 사람들로 하여

금 과업을 완성하도록 행동을 유발시키는데 필요한 리더의 성격 특성이나 그

밖의 특성의 조합이라고 한다.또 다른 시각은 리더의 행동에 초점을 맞추어

리더십을 집단 내 변화를 도모하기 위해 리더가 취하는 행동이라고 정의하고

있다.한편 리더십을 리더와 추종자간의 권력관계에 초점을 맞추어 정의하기

도 한다.이 같은 관점에서 보면 리더는 권력을 가지고 추종자의 행동변화에

영향력을 미치는 사람이다.

따라서 리더십이란 어떤 조직 내에서 조직의 목표달성을 위해 조직 구성원

들의 모든 활동에 영향력을 행사하는 과정으로서 추종자들이 자발적으로 조직

목표 달성에 참여 하도록 유도하고 자극을 붙어 넣어 주는 리더의 정서적 행

동까지를 포함한 모든 활동을 말한다.

리더십 연구는 그 개념의 중요성,복합성,다차원성 등으로 인하여 여러 가

지 방법으로 다양하게 이루어져왔다.시대별로 구분을 지어서 네 가지의 접근

방법이 있다.특성이론(traittheory),행위이론(behavioraltheory),상황이론

(contingencytheory),변혁적 이론(transformationaltheory)등으로 분류할 수

있는데 대부분 선행연구들은 리더에 대한 연구는 리더십의 여러 상황적 조건

을 구체화하고 상황적 조건에 따른 리더십 행동과 그 효과를 집단성과와 집단

구성원 만족감을 중심으로 분석하게 된다.그러므로 특성추구 이론을 맞추면

리더와 리더가 아닌 사람을 구별할 수 있는 특징이나 특성이 분명히 존재함을

강조하고 행위이론은 리더십의 가장 중요한 측면은 리더의 특성이 아니라 리

더가 여러 상황에서 실제 하는 행위이고 성공적 리더와 비성공적 리더는 그들

의 리더십 스타일에 의해 구별된다는 점을 강조한다.그래서 특히 오늘날과

같이 기술 혁신이 급속하게 이루어지고 있는 현대 조직 내의 직무가 세분화되

고 전문화가 촉진되고 있으며,이들을 통합하고 총제적인 능력을 집중시키며,

여러 가지 상황에 대처하여 그때마다 적합한 방안을 강구하여야 한다.이와

같이 조직의 목표 달성을 위하여,대책을 마련하고 조직의 활동이 리더의 뜻

에 따라 일사불란하게 이루어지도록 하기 위해서는 이에 따른 리더의 역할이
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요구된다.

리더의 역할이 종종 리더십 스타일과 혼동되는 경우가 있는데 리더십 스타

일은 조직 구성원들에게 영향을 주는 리더의 행위적 측면(behavioral)을 강조

하는 반면에 리더의 역할은 리더의 개인적 특성이 아닌 직위에 따라서 요구되

는 기술적,인간 관계적 관리측면의 기능(function)이나 자격요건(qualification)

을 말한다.

2.리더의 역할에 대한 선행연구고찰

NAVER국어사전에 역할(role)이란“사회 조직이나 집단 내에서 담당하는 역할

에 따라 개인이나 집단 상호 간의 관계와 작용을 분석하는 이론·사회학의 한 분

야이다”. 또한 “어떤 직위(position)를 가진 사람들이 해야 할 것으로 기대되

는 행위”라고 할 수 있다.

조직에서 리더가 역할을 충실히 수행하면 조직의 성과가 높을 가능성은 크

다.이것은 모든 조직에 적용될 수 있는데 최근에는 팀의 우두머리 역할이 전

통적인 일상 조직의 리더의 역할에서 리더의 새로운 역할로 바뀌고 있다.이

러한 역할의 변화에 잘 적응하는 리더는 자신의 역할을 확실히 파악하고 실행

에 옮길 수 있으므로 혁신적 업무를 수행하는 팀 조직에서 성과 및 효과를 극

대화 할 수 있을 것이다.다음 윤은엽7)와 金福洙8)등 학위논문을 참고하여

본 연구에서의 필요한 이론을 정리하였다.

우선,Mintzberg,Tushman& Nadler,Ouinn,Clark& Wheelwright,Na

nus등 학자들은 제시한 리더의 역할에 대한 알아보자 한다.이 내용은 다음

[표 1-1]과 같다.

Mintzberg는 기업의 최고위층 리더라고 할 수 있는 최고 경영자의 경우 대

인관계,정보전달,의사결정 등 3가지 영역의 역할을 맡는데,각 영역별로 배

분되는 10가지의 얼굴을 가진 사람이라고 했으며 그 10가지의 역할은 대인관

7)윤은엽,「팀 리더 역할이 직무몰입에 미치는 영향에 관한 연구」,서울 시립대학교 경영학

원,석사논문,2010,pp10-55.

8)金福洙,「高 成果 研究開發 팀을 위한 리더의 역할과 팀 특성:사례연구」,한국과학기술원

석사학위논문,1996,pp.1-47.
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계 역할(interpersonalroles)로서는 권한 행사와 관련된 지도자 역할(leader),

기능요령과 또는 부하들 사이의 조정을 담당하는 연계역할(liaison),그리고 대

외적 대표자 역할(figurehead)등이 있고 정보전달 역할(informationalroles)로

는 정보탐색(monitor),정보 확산(disseminator)및 대변인(spokesman)역할을

담당하며 의사결정 역할(decisionmakingrole)로는 교섭자(negotiator),문제해

결사(disturbancehandler)자원의 분배자(resourcesallocator)및 혁신자(entrep

reneur)의 역할이라고 했다.9)Mintzberg의 경영자의 역할 분류는 [표1-2]와

같다.

Tushman& Nadler은 미래를 위한 조직구축을 위해 개인(individual),공식

조직(formalorganization),비공식조직(informalorganization),최고경영층

(executiveleadership)의 4가지 요소를 제시하고 요구되는 학습과 혁신이 많

을수록 비공식 조직의 중요성이 커지며 혁신을 위해서는 조직 구성원들의 계

층별 비공식 역할이 중요함을 강조했는데 그것은 아이디어 창출자 역할,챔피

언 역할,정보소식통 역할,후원자 역할 등이었다.10)Tushman& Nadler의

혁신을 위해 구성원의 역할 분류는 다음[표1-3]과 같다.

또는 Quinn은 경쟁적 가치 모형(CompetitiveValueModel)에서 리더의 8가

지 역할을 추출하였으며 이 8개의 역할은 리더가 추구하는 가치에 따라서 4개

의 상호 대립적인 가치로 분류될 수 있다고 하였다.즉 리더의 8가지 역할 중

혁신자와 조정자,중계자와 감독자,촉진자와 생산자,후견인과 지시자의 4가

지 역할 그룹들은 동시에 이루어지기 어렵기 때문에 이런 여덟 가지 역할을

균형 있게 수행하는 것이 중요하다는 것이다.그는 리더의 상황적 역할에 대

해 언급하면서 계층조직에서는 감독자와 조정자의 역할이 중요하며 합리적 조

직 상황에서는 지시자와 생산자가 임시적인 조직구조에서는 혁신자와 중계자

의 역할을 강조했고 인적자본과 조직몰입,정보공유와 참여적 의사결정을 강

조하는 팀 구조에서는 촉진자와 후견자의 역할을 강조하였다.즉 8가지 리더

의 역할에 있어서 충분한 균형이 유지되고 창조적인 긴장이 존재하며 팀 상황

9)H.Mintzberg,TheNatureofManagerialWork,PaloAlto,CA,ConsultingPsychologists

Press,Inc,1973,pp.57-119

10)M.L.Tushman,andD.Nadler,.“OrganizingforInnovation,Californal”,management

Reveiew,SanFrancisco:Jossey-Bass,1986,(28),pp.74-92.
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에 알맞게 수행되어질 때 효과적이고 집단적인 수행이 일어난다는 것이다.11)

Quinn(1988)의 경쟁적 가치 모형에서 리더의 8가지 역할 분류는 다음[표1-4]

와 같다.

Nanus는 리더십에 대한 기존의 연구가 코치로서의 리더 역할에만 치중하고

있는 측면을 비판하면서 이러한 연구도 중요하지만 여기에만 집중하는 것은

마치 기능은 망각하고 형태에만 관심을 가지는 건축가와 다를 바 없다고 하였

다.그에 의하면 리더십은 성공을 위해서는 형태뿐만 아니라 기능을 함께 필

요로 하며 과정뿐만이 아니라 목적도 필요로 한다는 것이다.즉,리더로서의

역할 차원과 비전의 제시를 강조하고 있다.12) Nanus는 <그림 1-1>에서와

같이 오늘날의 급격한 환경변화에서 효과적인 리더가 되기 위해서는 내부 환

경,외부환경과 현재,미래의 4가지 차원이 균형을 이루어야 한다고 하였다.

그는 균형 잡힌 리더가 되기 위한 핵심적인 리더의 4가지 역할은 방향 설정자

(directionsetter),변화 촉진자(changeagent),대변자(spokesman),코치(coac

h)역할이라고 했으며,이러한 역할은 비전을 여는 리더가 해야 할 일을 규정

해 준다고 했다.

이 역할들은 모두가 똑같이 중요하며,4가지 역할 모두를 훌륭하게 수행하

지 못한다면 어느 누구도 리더로서 성공하지 못할 것이라고 하였다.Nanus의

리더의 역할 분류는 다음[표1-5]와 같다.

임창희·가재산은 팀 리더의 역할이 팀제의 성공요인이라고 지적하면서 팀

리더의 역할에서 특히 중요한 점은 전략계획 및 과업 조정자 역할,정보공유

의 촉진자 역할,팀 구성원의 경력관리 역할이 중요하다고 하였다.특히 프로

젝트 매니저는 갈등의 관리자로서 규칙이나 규정에 의해 팀을 운영하지 않고

인간 관계적 영향력과 리더십,조정능력을 통해서 업무를 수행하고 자원을 동

원해야 한다고 하였다.13)

11)R.E.Quinn,Beyond rationalmanagement:Mastering paradoxesand competing

demandsofhigheffectiveness,Jossey-Bass,SanFrancisco,1988.

12)B.Nanus,VisionaryLeadership.Creatingacompellingsenseofdirectionforyour

organization,NewYork:JohnWiley&Son,1992,PP63-68

13)가재산,임창희,『한국형 팀제를 넘어서』,삼성경제 연구소.1996,pp.21-501



-12-

연구자  리더의 구분 리더의 역할(Roles)

Mintzberg

(1973)
경영자

l 지도자역할(leader)

l 조정연계 역할(liaison)

l 대외적 대표자 역할(figurehead)

l 정보탐색(monitor)

l 정보확산 역할(disseminator)

l 대변인 역할(spokesman)

l 교섭자 역할(negotiator)

l 문제 해결자 역할

(disturbancehandler)

l 차원 배분자(resourcesallocator)

l 혁신자(entrepreneur)

Tushmannadler

(1986)

혁신을

위한

구성원

l 아디어창출자(ideagenerators)

l 챔피언(champion)

l 정보 소식통(gatekeepers)

l 후원자(sponsors)

Ouinn

(1988)
팀 리더

l 혁신자 역할(innovator)

l 조정자 역할(coordinator)

l 종계자 역할(broker)

l 감도자 역할(monitor)

l 생산자 역할(producer)

l 촉진자 역할(groupfacilitator)

l 지시자 역할(mentor)

Nanus

(1992)

일반적

리더

l 방향 설정자(directionsteer)

l 변화 추진자(changeagent)

l 대변자(spokesman)

l 코치(coach)

Clark&Wheelwright

(1992)

Heavyweight

프로젝트

팀 리더

l Direct marketinterpreterrole

l Multilingual translatorrole

l Direct engineeringmanagerrole

l ProgramManager"inmotion"role

l Concept infuserrole

김영배/차종석(1994)

R&D

프로젝트

팀 리더

l 전략계획 설정자(strategicplanner)

l 팀 형성자(team builder)

l 정보소식통(gatekeeper)

l 전문가(expert)

l 챔피언(champion)

임창희/가재산(1996) 팀장

l 플레잉 메니저 역할

l 정보공유의 촉진자 역할

l 팀원의 경력관리자 역할

참고자료:윤은엽(2010):팀 리더의 역할이 직무몰입에 미치는 영향에 관한

연구(서울시립 대학 경영학원,석사논문);金福洙,(1996)<高 成果 研究開發 팀을

위한 리더의 역할과 팀 특성:사례연구>(한국과학기술원 석사학위논문)

[표 1-1]리더의 역할에 대한 선행연구
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영역별 역할 세분화 역할 주요내용

Interpersonal

role

(대인 역할)

지도자역할(leader)

조직의 복표를 달성하기 위해 부

하들의 활동을 지시하거나 조정하

는 역할

조정연계

역할(liaison

조직 외부 사림들과의 돈독한 관

계를

유지하는 사람

대외적 대표자

역할(figurehead)

의식이나 행사 등에서 부서를 대

표하는 상징적인 역할

Informational

role

(정보 역할)

정보탐색

(monitor)

조직에 영향을 미치는 정보를 차

거나 받거나 하면서 필요한 수준

으로 정보를 검색하는 역할
정보확산

역(disseminator)

검색된 정보를 동료나 부하와 함

께 공유하는 역할

대변인

역할(spokesman)

외부에 대해 조직의 책임자 위치

에서 자신들의 업무 과정이나 결

과를 제공하는 역할

Decisionalrole

(의사결정 역할)

교섭자

역할(negotiator)

서로 다른 견해를 가진 개인이나

집단과 만나서 합의를 이끌어내는

역할
문제해결자

역할(disturbance

handler)

자신의 직접 통제할 수 없는 문제

가 발생하거나 변화가 있을 때 이

에 개입해 해결하는 역할

자원의

배분자(resources

allocator)

자금,인적자원,사설장비 등의 자

원의 적정배분을 통해 경쟁력을

이끌어 내는 역할

혁신자

(entrepreneur)

새로운 프로젝트,사업을 설계하고

실행에 옭기는 역할

참고자료:金福洙,(1996)한국과학기술원 석사학위논문-p24

<高 成果 研究開發 팀을 위한 리더의 역할과 팀 특성:사례연구>

[표1-2]Mintzberg(1973)의 경영자의 역할 분류
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역할 주요내용

Idea

generators

다양한 아이디어를 독창적으로 가지고 있고,새로운 공정으

로 시장과 제품에 연계시킴

champion 도전적이고 정열적이며 위험을 무릅쓰는 성격을 가짐

gatekeeper
외부 정보를 구성원들과 연계시킴,정보를 획득,소화,배포

하는 역할을 함

sponsors
고위 경영층의 비공식적 지원,자원에의 접근,보호 등을

제공함

역할 주요내용

Producerrole
과업 지향적이며 업무에 대한 책임감과 열정을 가지고

부하 사원들에게 부서 목표의 달성을 강조

Directorrole
부하사원들의 책임영역을 명확히 설정해 주고 업무수행방

식을 지시

Coordinatorrole
업무의 진행이 원활하도록 부서간의 갈등해결 및 부서원간

의 업무협조 체제 유지

Monitorrole
정부의 효율적 입수 및 부하사원들이 업무를 제대로 수행

하고 있는 가를 감독

Innovatorrole
새롭거나 참신한 업무수행방식,문제 해결 방식을 생각해

내고 실천하며 미래를 예상하고 대비

Brokerrole

자신의 명성 미 이미지를 중요시 여기며 타 부서나

경영층에 부서의 입장을 설명하고 필요한 자원을

얻어내고 외부 실력자들과 좋은 관계를 유지

Groupfacilitatorrole
부서원들 간의 팀워크를 조정하고 개인 간의 갈등의 해결

사 역할 및 부서의 의사결정에 부하들을 참여시킴

Mentorrole
부하 사원들에게 관심과 애정을 표현하며 개방적 분위기를

유도하여 부하들에게 설정의 기회와 업무적인 도움을 제공

[표1-3]Tushman&Nadler(1986)의 혁신을 위해 구성원의 역할 분류

참고자료:金福洙,(1996)한국과학기술원 석사학위논문-p23

<高 成果 研究開發 팀을 위한 리더의 역할과 팀 특성:사례연구>

[표1-4]Quinn(1988)의 리더의 역할 분류
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Direction

setter

목적지로 향하는 길을 설정하여 조직이 발전하고 있다는 것

을 느끼게 함
change

agent

인사,자원,시설들의 내부 환경의 변화를 촉발 시켜 장차

비전인 달성될 수 있도록 함

spokesman
연설가,경청이 비전의 구현자로서 조직에 대해 최고의 옹호

자 역할과 외부에 대해 협상자 역할

coach
구성원들에게 활력을 불어넣는 팀 형성자로서 조직을 위해

필요한 노력을 본보기로 수행

<그림 1-1>Nanus의 4차원 리더의 핵심적 역할

외부환경

현재 미래

내부환경

자료:Nanus,VisionaryLeadership,NewYork:JohnWiley&Sons,1992,p.66.

[표1-5]Nanus(1992)의 리더의 역할 분류

참고자료:윤은엽(2010),팀 리더의 역할이 직무몰입에 미치는 영향에 관한 연구(서울 시립대학

경영학원,석사논문)

Clark& Wheelwright는 신제품 개발조직에 있어서 HeavyweightTeam

Structure를 주장하면서 효과적인 신제품 개발을 위해서는 프로젝트 리더가

프로젝트와 관련된 모든 업무에 대하여 권한과 책임을 가져야 하며 프로젝트

리더의 권한이 각 기능부서 실무자에게 직접 전달된 신제품 개발초기단계에서

제품개념 정립에도 깊숙이 참여해야 한다면서 설계,생산뿐만 아니라 마케팅

대변자

spokesma

방향 설정자

Direction

코치

coach

변화 추진자

Change
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역할 주요내용

▶Direct market

interpreterrole

l 시장정보나 고객의 요구를 조사하여 팀 구성

원들에게 정보를 제공.

▶Multilingual

translatorrole

l 여러 기능부서들의 특정용구를 잘 알고 있어

의사소통을 원활하게 함.

▶Direct

engineering

managerrole

l 직접적으로 부품의 공정을 관리하고 하부기

능을 지시함으로써 각 부분의 개발을 조정

하고 통합하여 오케스트라의 지휘자와 같은

역할 수행.

▶Program

manager

"inmotion"role

l 회의나 서류업무를 줄이고 현장에서의 실질

적인 의견환경을 중시하며 잠재된 갈등을

해결을 하는 사람.

▶Concept infuser

role

l 갈등을 완화하고 다른 사람의 관심에 반응만

하는 것이 아니라 기본개념과 조화를 이루

면서 일관성을 유지하는 의사결정자.

부문까지 영향력을 가져야 한다고 했다.14)

Heavyweight팀의 리더는 여러 기능팀으로부터 선발된 핵심 구성원들을 관

리하고 리더하고 평가한다.또한 프로젝트의 제품 및 공정에서 나타나는 기본

개념 들에 대하여 챔피언의 역할을 수행한다.Heavyweight팀의 리더의 프로

젝트 수행 시 역할을 다음[표1-6]과 같다.

[표1-6]Clark&Wheelwright(1992)의 heavyweight팀 리더의 역할을 분류

김영배·차종석의 실제 프로젝트 리더와의 현장 인터뷰 및 기존 연구결과들

을 토대로 한 연구에 따르면,프로젝트 팀 리더의 역할은 [표 1-7]에서와 같이

전략계획 설정자(strategicplanner),팀 형성자(team builder),정보소식통(gat

ekeeper),전문가(expert),챔피언(champion)의 다섯 가지 역할로 구분될 수 있

다고 하였다.

14)K.B.Clark,and S.C.Wheelwright,“Organizing and leading ‘Heavyweight’

Development.”,CaliforniaManagementreview,1992,pp.9-28.
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이상을 살펴봐서 영역분야에 따른 리더의 역할이 동일하지 않다.그러나 리

더십 이론들은 실용적인 시사점을 제공하려는 의도아래서 다양한 학문영역에

서 연구되어 왔지만 리더의 역할에 대한 개념은 합의 되지 못하고 연구자들의

개별적인 관점에 따라 다양하게 연구되어 오고 있다.그러나 리더의 역할은

직위(position)에 따라서 요구되는 기술적 인간 관계적 관리측면의 기능(found

ation)이나 자격요건(qualification)등은 뭘까요?

다음 본 연구에 목적을 달성 위하여 R&D팀을 바탕으로 리더십의 역할

(Role)에 초점을 맞추어 연구팀의 리더의 특성을 구분하기로 하다.

연구팀에서 ‘팀 리더의 역할은 팀 리더의 위치에 있음으로서 기대되어지는

기능이나 자격요건으로서의 개념’이라고 제시하는 것을 볼 수 있다.이러한

정의들은 개략적으로 정리하여 보면 다음과 같다.15)

1)그룹의 변화,활동,그리고 프로세스의 혁심:Afocusofgroupproces

ses.

바람직한 特質과 特性을 갖고 있는 사람:Personality&itseffects.

2)최고를 취하는데 있어서 갈등은 적으면서 협동적으로 사람들을 다루는
능력:Theartofinducingcompliance.

3)그룹의 변화,활동,그리고 프로세스의 혁심:A focusofgroupproces
ses.

4)바람직한 特質과 特性을 갖고 있는 사람:Personality&itseffects.

5)최고를 취하는데 있어서 갈등은 적으면서 협동적으로 사람들을 다루는
능력:Theartofinducingcompliance.

6)목적설정과 목적달성을 위해 노력하도록 조직구성원들의 활동에 영향을
주는 과정:Theexerciseoftheinfluence.

7)공유된 방향으로 행동하거나 반응하게 하는 행위:Actorbehavior

8) 지시나 강압에 의하여 보다는 설득이나 자극에 의하여 사람들을
관리하는 것:Aformofpersuasion

9)그룹의 구성원들 사이에 차별적인 권력관계:Apowerrelation

10)그룹 목적을 달성하기 위해 구성원들과 함께 정형화된 방식으로 접근한
사람:Aninstrumentofgoalachievement.

15)R.M.Stogdil,HandbookofLeadership.Asurveyoftheoryandresearch,New York:

FreePress.1974,pp.17-197.



-18-

역 할 주 요 내 용

▶ 전략계획

설정자 역할

(strategic

planner)

l 프로젝트의 목표와 비전 설정

l 과제수행을 계획,조정하며 과제의 목표와 개발범위 및 일정을 수립하는

기본적인 기능

l 과제의 전체적 방향설정과 팀 내의 구성원에게 구체적인 업무 목표를 분

담하고 조정

l 사안별로 세부추진 일정을 수립하며 중간점검 및 보고계획을 세워 프로

젝트의 방향을 확인하며 상황에 맞는 유연성이 있는 계획을 수립하는

역할(flexiblescheduling)

▶ 팀 형성자

역할

(teambuilder)

l 일하고 싶은 의욕을 고취시키며 혁신적 분위기를 창출,유지 하도록 하

는 분위기 창출자 역할(climatecreator)

l 팀 응집력,팀 정신을 구축 및 구성원에 대한권한 부여

l 연구 성원들 간의 갈등 조정 및 해결의 역할(개인주의를 버리고 팀의 응

집력제고 노력)

▶ 정보소식통

역할

(gatekeeper)

l 팀 내외의 기술적 정보교환의 구심적 역할

l 정보를 가공하여 전달하는 것도 중요하다.

l 국내외의 전문가와 접촉 및 학회 등에 참석하여 기술정보 및 아이디어를

획득하고 회사 내의 다른 부문과의 정보교환 및 유대관계 형성(정보원

과 타부분과의 networking및 시장과 수요자 욕구를 모니터링)

▶ 전문가

역할

(expert)

l 신선한 아이디어나 새로운 접근방법에 대한 제안

l 핵심경쟁요소

l 기술적 문제에 부딪쳤을 때 해결안이나 아이디어를 제공해 주는 역할

l 구성원의 능력배양(coach)

▶ 챔피언

역할

(champion)

l 프로젝트에 사명감을 가지고 자발적으로 몰입하여 열성적으로 추진함으

로써 구성원들로 하여금 프로젝트 수행에 능동적인 자세를 갖게 함

l 프로젝트 실행을 위한 승인과 자원획득

l 관련 부서와 제휴 및 연대(coalition)

l 대외적인 홍보와 세일즈맨 역할(ambassador)

자료:김영배·차종석 (1994),“프로젝트 팀 리더의 역할과 팀 성과,”「한국경영

과학회지 (서울:한국 경영과학회),제19권 제1호,pp.127~129.

[표 1-7]김영배·차종석의 R&D프로젝트 팀 리더의 역할 분류
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11)그룹 구성원들 사이의 상호적용에서 차별적으로 기대어지는 역할로서
리더십:Adifferentiatedrole.

12)구성원들의 역할구성을 적극적으로 창출하고 유지시키는 과정으로의
리더십:Theinitiatedofstructure.

13)구성원들의 역할구성을 적극적으로 창출하고 유지시키는 과정으로의 리

더십:Theinitiatedofstructure.

3.R&D팀 리더의 기본적인 역할

R&D팀에서의 리더의 기본적인 역할이라는 또 자격요인들(Qualifications)을

말한다.R&D연구소에서의 과업은 그 자체가 기술적의 혁신을 대상으로 하고

있다.연구팀이 아이디어 창출이나 제품개발등과 같은 기술적 혁신을 성과적

으로 수행하기 위한 요건으로 가장 중요한 것은 팀 리더가 우수해야 한다는

사실은 누구나 인정하는 바이다.따라서 기술적 혁신을 효과적으로 수행하기

위해서 팀 리더의 요구되는 역할들(Roles),또는 자격요건들에 대해서 구체적

으로 살펴보다.이홍은 목표관리의 실행 측면의 자기통제 과정에서 리더십의

중요성을 이야기 하고 있는데 프로젝트 팀 수준에서의 리더십 역할을 1)팀원

활성의 觸媒者 역할,2)대외적 문제해결자 역할(대사관 역할),3)역할의 모

델의 표본(모델의 역할)로 제시하고 있다.또한 역할의 가이드라인으로 1)부

하로부터 신뢰감을 획득하라.2)스스로 하고자 하는 마음을 일으켜라.3)부

하를 포기하지 말라.4) 정확하게 명령하라.5)일을 잘 하기보다는 일을 잘

시키며 후광효과를 피하라.6)적극적으로 경청하라 라고 제시하고 있다.

우선 1993년 한국인재개발본부에서 R&D프로젝트 관리자의 자격요건으로

제시하는 것들을 살펴보면 <그림1-2>다음과 같다.
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<그림1-2>R&D프로젝트 관리자의 자격요건

자료:한국인재개발본부에서 R&D프로젝트 관리자의 자격요건

과학기술부는 국가 주도적 성격의 연구개발 사업 등을 관리하고,기업주도

적 성격의 사업은 산업기술진흥협회 등에,기초연구사업은 한국과학재단에 관

리업무를 위탁하였다.1990년대에 들어서면서 연구개발비 규모가 급증하고 범

부처 연구개발사업인 선도 기술개발사업 등이 추진되었다.이에 따라 효율적

인 연구관리을 위해 연구기획,평가 전담기관인 한국과학기술기획평가원을 설

립하여 모든 사업의 관리를 위임하게 되었다.

2000년대에는 21세기 프로젝트 연구개발 사업 등 일부사업의 경우 사업단장

에 연구기획,관리,평가의 재량권을 전적으로 부여하는 사업단장 중심운영체

제도 시도되고 있다.이러한 보면 연구기획,평가체계는 시대에 따라 변화하고

있다.이 변천과정을 정리하면 [표 1-8]과 같다.

1)프로젝트 관리경험:계획,예산,일정계획 및 기타,통제기법에 대한 노

련미.

2)前·現 직위:충분히 높은 직위보충자로 평판이 좋고 존경의 대상이며

권위가 있고 협조를 얻을 수 있는 위지.

3)문제해결기술:구성원관계,조직문제의 해결에 뛰어남,프로젝트의 기

술적인 기능/관적인 기능간의 균형 유지함.

4)불확실성에 대한 인내성:성숙도,자신도,자제력

5)관리절차:일정,프로젝트,우선순위,노동력 자원,자율적 견해

6)변화의 관리(Managementofchange):변화에 대한 창조적 적응함

7)의사결정방법.언제 어떤 의사 결정방법을 구사하는지 알아야 한다.

8)의사전달기술:과업,표준,편가정보전달,설서기술.(Skillfulobserver,

Activelistener,Effectiveprocessorofinformation.)

9)적응력:변화하는 환경,어떻게 언제 변화를 만드는지 아는 것.
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시 기 연구과제의 도출 연구과제 평가

통제 및

모니터링

주체

‘82-86’ l Bottom-up방식

l 1-2단계

l 패널평가 위주

l 학계/연구계 과학기술

자

l 중심의 평가위원 구성

과학기술부

‘87-91’

l Bottom-up방식

l l장기계획 사업의

경우

l Top-down방식

병행

l 1-2단계

l 패널평가 위주

l 학계/연구계 과학기술

자

l 중심의 평가위원 구성

과학기술부

전문기관

-한국기술개

발(주)

-산업기술진

흥협회

‘92-97’

l Bottom-up방식

l 장기계획 사업의

경우

l Top-down방식

l 다단계(4-5단계)

l 패널평가,우편평가,

l 현장실사 등 조합 ,산

학연 과학기술자 안

배

전문기관

-과학기술정

책관리연구소

‘98-현재

l Bottom-up방식조

화

l Top-down방식

조화

l 합리적 다단계(1-3단

계)패널평가,우편

평가,

l 현장실사 등 조합 ,비

과학 기술자,해외

l 연구자 등도 평가에 활

용

독립 전문기

관

-한국과학기

술기획평가원

/

한국과학재단

.사업단

자료:崔泰鎭 (2007)경영학박사학위 건국대학대학원 벤처전공기술학원

<국가연구개발사업의 유형별 성과분석을 통한 전략적 연구관리

체계 구축에 관한 연구>

[표 1-8]특정 연구개발 사업 연구기획,평가체계의 변천
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여러 국가가 마찬가지로 기존의 R&D팀 리더의 역할은 더욱 새롭게 변화

하고 있다.새로운 환경 속에서 아무리 뛰어난 인재와 축적된 자본과 기술을

보유하고 있다고 하더라도 리더의 광범위한 역할을 결여된 경영은 초일류 직

무성과를 취득하면 더 힘들다.다음에 선행학자는 R&D프로젝트팀 리더의 역

할이나 자격요건에 대한 살펴본다.

Willemon&Cicero는 프로젝트 매니저의 중요한 역할의 4가지 측면으로 제

시하고 있다.

첫째,인간의 상호관계를 다루는 측면

둘째,기술과 관리의 측면의 균형유지

셋째,프로젝트 관리와 관련하여 생기는 위험에 대처하기

넷째,조직의 제약을 극복하기

이상 4가지 역할을 제시하는데 특히,기술의 측면을 강조하는 것이 아니라

관리의 측면과 균형을 유지한다는 것에 주의를 둘 만하다.16)

Farris는 프로젝트 리더의 중요한 3가지 기능으로 Technicalskill,Human

relation skill,Administrativeskill을 제시하였다.특히 리더의 기술기능은

R&D상황에서 팀의 성과와 혁신에 가장 큰 영향을 주는 요인으로 제시하고

있다.17)

Thamhain& Wilemon도 프로젝트의 성공을 위하여 프로젝트 리더가 수행

하여야 할 특별한 관리기법 5가지를 다음과 같이 제시하고 있다.

첫째,여러 전문분야의 프로젝트 환경에 대처하기

둘째,여러 기능부서와 관련된 문제를 처리

셋째,다양한 조직수준에 있어서 효과적인 팀을 구축하기

넷째,갈등을 효과적으로 해결하기

다섯째,변화관리이다.18)

16)D.L.Wilemon,andJ.P.Cilcero,“TheProjectManager-AnomaliesandAmbiguities”

AcademyofthemanagementJounal,Vol13,1970,pp.269-282.

17)G.F.Farris,“TheeffectofindividualrolesonperformanceininnovativegroupsR&D

ManagementJournalofthemanagementJounal,Vol3,1972,pp.23–28.

18)H.J.Thamhain,andD.Wilemon,“Leadership,conflict,andprogram management

effectiveness”,SloganManagementReview,Vol19,(1),1977,pp.69-89.
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Morgan & Mcail(1983)은 전문가 집단이라는 상황에서 리더의 조건과

역할은 다음에 같다.

첫째,기술 능력

둘째,통제된 자유(부분적 자율권,의사결정의 공유)

셋째,Metronome으로 리더(일의 Pace를 조절,우선순위를 결정)

넷째,도전적인 과업 강조를 제시하였다.기술의 능력과 리더의 효과적으로

는 그룹 내·외의 좋은 아이디를 인식하고,중요한 문제를 정의하며,권위보다

는 전문지식에 의하여 과업목표에 영향을 주고 기술자극을 주는 것을 제시하

였다.

Glassman은 R&D에서 과학자들이 창의성을 즐기고 있다는 것을 파악하고

이러한 창의성을 관리하는 방안으로 관리자의 역할은 부정적의 비판,시간의

부족,자원의 부족,자율권의 부족등과 같은 창의성을 방해하는 요소들을 제거

할 것을 제안했다.한편 너무 많은 자율권은 오히려 창의성을 약화시키는 기

능을 하기 때문에 관리자는 연구원들에게 적극적인 지도와 지원적인 조언을

해야만 한다.19)

Barczakandwilemon는 신제품 개발을 성공적으로 완성하기 위해 팀 리더

가 수해해야 하는 6가지 중요 역할들을 탐색적 연구를 통하여 제시하였다.이

6가지 역할은 다음에 같다.

첫째,목표달성을 위한 비전 제시함

둘째,팀의 Climatesetting.

셋째,팀 내·외 정보근원과의 커뮤니케이션(communicating).

넷째,팀 내·외 인터펴이스 관리(managinginterface)

다섯째,목표달성을 위해 기획(planning),

여섯째,팀원 구축(teambuilding).20)

팀 리더가 이들 역할을 많이 수행하면 할 수 도록 연구팀은 보다 효과적이
된다는 결론을 내렸다.

Farris의 연구에서 효과적인Technical리더의 역할로서 Captain의 역할과

19)E.Glassman."ManagingforCreativity:BacktoBasicsinR&D“,R&D Management

Vol16,1986,pp.175-183

20)G,Barczak,andD.Wilemon,“ManagingforCreativity:BacktoBasicsinR&D”,R&D

Management,Vol.16,1986.pp.259-267.
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Catalyst의 역할로 크게 구분하였다.먼저 Captain의 역할은 전략 목표를 설정

하여 그런 목표에 몰입하도록 하는 전략의 리더의 역할,최고 관리 층의 효과

적인 영향력을 행사하는 조직리더의 역할,기술의 능력이 있어 효과적인 아이

디어 평가를 가능하게 하는 기술의 전문가로서의 역할로 세분될 수 있다.또

한 Captain의 역할로는 좋은 기술의 문제나 정보흐름이 효과적이기 위한 비공

식조직의 리더 역할,구성원들의 능력개발을 위해 인력개발자(PersonnelDeve

loper)의 역할,혁신적인 조직Climate를 창출,유지하도록 하는 ClimateCreat

or의 역할,모티베이션을 통하여 조직 Climate를 스스로 익히게 Responsive

리더의 역할로 세분되어지다.이러한 Captain의 역할과 Catalyst의 역할을 동

시에 잘 수행할 수 있을 때 효과적인 Technical리더가 될 수 있다고 주장한

다.21)

이상의 R&D조직의 팀 리더로서의 종합기능이나 역할들에 관한 연구를 요

약 정리하면 다음에 [표 1-9]와 같다.

이러한 프로젝트 팀 리더의 기능이나 역할과 더불어 리더십스타일 이론에서

현대의 리더십은 전통적인 개념을 뛰어넘고 변화하고 있다.

R&D팀 리더 역할의 중요성은 일반 기업에서 팀 리더의 중요성과 마찬가지

로 팀의 성과는 물론 연구개발 효율성과 직결되는 중요한 문제이고,R&D팀의

리더십은 경영자제와 동일시 할 만큼 일반 실무에 많이 사용되어온 개념이다.

김영배·차종석은 팀 리더의 리더십 역할은 연구에 의하여 연구팀의 리더의

중요한 기능들이나 자격요건과 혁신적인 성과와 중요 역할들에 관한 이론들에

서 도출된 것으로 전략계획 설정자(strategic planner),팀 형성자(team

builder),정보소식통(gatekeeper),전문가(expert),챔피언(champion)을 총 5개

의 차원으로 분류된다.

이 5개 차원을 살펴보면 다음에 같다.

l 전략계획 설정자 역할 (strategicplanner):이 개념은 Farris(1988)의 “전략

적 리더(strategicleader)”,Roberts& Fusfeld의 “아이디어를 실행에 옮기

는 것과 관련하여 다양한 활동과 사람들을 계획하고 조정하는 프로젝트

주도자(projectleading)”,22)Barczak&willemon의 “목표를 위한 구체적 계

21)G.H.Farris,“Tecincalleadership:muchdiscussedbutlittleunderstood”,research

technologymanagement.1988.pp.12-17.



-25-

연구자 실증 or개념 분석수준 역할들(roles)/기능들(functions

Willemon

&Cicero

(1970)

개념적

연구
team

인간의 상호관계를 관리;

위험에 대처하기;

기술적,관리적 균형유지,조직체약을 극복하기.

Farris

(1972)
실증연구 team

Technicalskill,

Humanrelationskill,

Administrativeskill

Thamhain

&Wilemon

(1977)

실증연구 team

여려 전문분야의 프로젝트 환경에 대처함,여려 기능

부서와 관련된 문제를 처리,효과적인 팀 구축,갈등

을 효과적으로 관리,변화를 관리

Morgan&Mcail

(1983)

개념적

연구
corporate

Technicalcompetence,

ControlledFreedom,

Leaderasmetronome,

WorkChallenger.

McDonough&Leife

r

(1986)

실증연구 team Maintainingastateofcreativetension

Allen,Katz,

Grandy&Slavin

(1987)

실증연구 team
Functionalmanager'srole

Projectmanager'srole

Farris

(1988)

개념적

연구
조직전체

Captain

(strategicleader,Organizationalleader,

Technicalexpert)

Catalyst(Informalleader,

Personalleader,

Climatecreator,

Responsiveleader.)

Barczak&

Willemon

(1989)

사례연구 team

Communicatorrole,

Climatesetterrole,

Plannerrole,

Interfacerole.

Mandakovic&

Gorricho

(1991)

개념적

연구
team

Visioning,Climatesetting,

Communication,

Managinginterfaces,

Planning,Teambuilding.

참고자료:RhoYoung-Hee,1998,A StudyonRelationshipBetweentheRole& Performanceoftheteam leader.

윤은엽 (2010):"팀 리더의 역할이 직무몰입에 미치는 영향에 관한 연구"(서울 시립대학 경영학원,석사논문)

[표1-9]팀 리더의 역할들에 관한 기존

22)E.Roberts,andA.Fusfeld,"CriticalFunctions:neededrolesintheinnovationprocess.”

Careerissuesinhumanresourcemanagement.1980,pp.15-101
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획”과 Clark&Wheelwright의 “활동적인 프로그램 매니저(Program Manager

inmotion)”등이 서로 다른 용어로 종합하고 전략계획 설정자 역할에 초점을

두고 있다.

이 역할 내용은 아래와 제시하다.

팀 리더의 중요한 기능 중에 하는 업무나 프로젝트 목표와 일정계획을 설

정하고 조정하는 것이다.현장 인터뷰 결과,연구팀의 실정이 하는 일은 연구

의 전체적인 방향과 구체적인 목표를 설정하여 프로젝트 윤곽을 제시하며,팀

내의 연구원들에 대한 각자의 역할을 분당 조정하며,마감날짜를 명확히 정해

주는 것들로 요약된다.연구원들의 능력을 믿고 자율적으로 업무를 처리할 수

있도록 전적으로 맡기기는 하지만,중간 중간에 점검을 통하여 크게 잘 못된

것을 수정해주어야 한다.연구개발과 같은 비일상적 업무에서는 프로젝트 진

행과정에서 변화가 일어나는 기능성이 많기 때문에 보다 융통성이 있는 상황

적 계획이 필요하다.

l 팀 형성자 역할(Team BuilderRole):김영배·차종석는 도출된 이 개념은

기준연구자들은 Farris의 “분위기 창출자” 의하여 혁신적인 분위기를 창

출,유지를 강조하고,효과적인 팀을 구축하고 팀 인원간의 갈등을 효과적으

로 해결하는 관리기반은 Thamhain& Wilemon의 연구를 바탕하고,Barcz

ak& willemon의 “업과 동료에 편한 느낌을 갖게 하는 팀 분위기 설정”

학자의 제시하였던 용어로 이러한 팀 형성자의 역할의 개념을 도출하고 있

다.

이 팀 형성자의 의미는 연구원들의 연구의욕을 구취시키고 혁신적인 과업을

이룩할 수 있는 자기초원적인 팀 분위기를 설정하여 주는 역할이다.연구개발

활동은 일차가 창의성을 요구하는 것이기 때문에 연구원들은 업무나 동료들에

대하여 편안하고 좋은 느낌을 갖도록 해야 한다.이는 개인적인 불만을 자유

롭게 이야기할 수 있는 팀 리더야말로 상사인 동시에 선배 같고 친구 같고

등,한 연구원의 이야기와 통한다.좋은 분위를 형성하기 위해서 팀 리더는 팀

원들 간의 갈등을 해결하거나 조정하거나 통합하거나 등 해야 하는 역할을 하
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며 개인적주의적인 해결방식보다는 팀 접근방식으로 문제해결을 할 수 있어야

하다는 말이다.

l 정보소식통 역할((gatekeeper):이 개념은 기준 연구자들에 Barczak&

willemon.의 팀 내·외 정보원천과의 “커뮤니케이션”역할,Clark& Wheel

wright는 제시한 “직접적인 시장 이해관계자 및 여러 부서의 정보전달자”

의 역할,또 AnconaD.G.&D.Caldwell는 제시한 경쟁적인 시장 및 기

술 정보를 획득하는 “정철병(Scout)”및 그룹외부로 나가는 정보흐름을 통

제하는 “파수병(Guard)”역할,23)그리고 Roberts& Fusfeld는 도출되는

팀 내·외 환경의 중요한 기술 및 시장 변화에 과한 정보를 탐색·획득하고

배포하는 “수문장(Gatekeeping)”의 역할 등 용어로 이러한 기능을 이야기

하고 있다.

이 역할의 내용은 팀이 효율적으로 업무를 수행하지 못하고 있을 때는 대부

분이 커뮤니케이션에 문제가 있는 경우가 많다.팀 리더는 팀 내·외의 기술적

이 정보 교환에 구심점 역할을 해야 한다.또한 연구 활동에 필요한 기술이

빠른 속도로 변화하기 때문에 최신의 기술,시장정보를 획득하여 이를 팀원들

에게 전파 해주는 역할이 중요하다.팀의 리더는 국내·외의 전문가와 자주 접

촉하고 세계적인 학회에 참여하여 많은 기술정보와 아이디어를 획득해야 할

뿐만 아니라 생산이나 영업부서 등 타 부서와의 정보교화에도 적극적이어야

하며 고객이나 시장정보의 획득과 전파에도 노력해야 한다는 것이다.

l 전문가 (expert):이 역할은 Farris는 제시한 기술적 능력을 갖고 효과적인

아이디어 평가를 가능하게 하는 “기술적 전문가”역할.Roberts&Fusfeld

는 제시한 시장,기술,접근방법,절차에 대한 정보를 분석,종합하여 아이

디어를 내는 “아이디어 창출자”역할,또는 Clark& Wheelwright는 제시

한 직접적인 설계 관리자의 역할 등 용어로 종합해서 나다내고 있는 역할

23)D.G.Ancona,and D.Caldwell,“Byond Boundary Spanning:Managing External

dependenceinproductdevelopment team”,TheJournalofHighTechnologyManagement

Research.vol.lNo.2.,1990,pp.119-135.
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이다.

이 역할이라는 팀 특정분야의 지식과 경험에서 벽에 부딪혔을 때,그 해결

안을 제시해준다든지,새로운 아이디어를 제시해 주거나 수행해 주는 것을 의

미한다.성공적인 연구결과를 내기 위해서는 혁신적인 아이디어가 선행되어야

한다.팀 리더가 새로운 관점에서 문제를 파악하게 하며.팀원에게 새로운 아

이디어에 대한 훌륭한 상담역을 하며 이제까지와는 다른 접근방법을 제안하고

기술적인 문제해결의 ‘맥’을 잡아주는 것을 혁신적인 결과를 내기 위해서 필요

한 기능들 중의 하나이다.

l 챔피언(champion):이역할은 AnconaD.G.&D.Caldwell는 도출된 위협과

반대요인을 파악하여 이를 극복하고 인력,자금,합법성을 획득하는 대표자

역할,Clark& Wheelwright는 제시한 프로젝트 개념을 주도하는 개념 주

입자(ConceptInfuser)역할,Roberts& Fusfeld는 제시한 새로운 아이디

어가 공식적인 인정을 받을 수 있도록 밀어 붙이고 노력하는 창업가 역할,

그리고 ChakrabartiA.K.24)andSchonD.A.25)등 학자들은 제시한 챔피

언 역할로 종합해서 도출하였다.이 내용은 연구원들이 열심히 노력하는데

팀장의 솔선수범이 중요한 기능을 하고 있다.리더가 프로젝트에 사명감을

갖고 자발적으로 몰입하여 열성적으로 추진함으로써 연구원들로 하여금

프로젝트 수행에 능동적인 자세를 갖게 해준다.연구의 진행 중에 최소한

한·두 번 겪게 되는 주위의 반대나 실패의 위험에 직면했을 때 진행 중인

프로젝트에 대한 자신감과 강한 열정으로 주위 사람들과 경영진을 설득하

고 필요한 지원이나 자원을 획득하여 올 수 있는 역할이 해당 프로젝트의

성공에 절대적이라고 할 수 있다.

김영배·차종석는 제시한던 리더의 역할에 대한 선행연구자들은 Bass.B.

24)A.K.Chakrabarti,“TheroleoftheChampioninproduction”Californiamanagement

review,No,2,1989,pp.161-171.

25)D.A.Schon,.“ChampionsforRadicalnew invention",Harvardbusinessreview,1963,

pp.77-86.
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M.,26)Behling.O& C.F.Rauch.Jr.27)과 Jago.A.G.28)등 여러 학자들의

리더십의 보편성보다는 리더십의 상황 이론을 출발하여 리더가 다면한 상황

(예를 들어 과거성과,과업특성,그룹의 성격,구성원,리더의 상위계층에 대한

영향력)에 초점을 둔 것으로 상황적 접근방법이 타당하다는 것을 설명하고 있

었다.

이상 사항을 종합하면 이 각 항목별로 연구자들과 Terminology에 대한 내

용을 요약하면 [표 1-10]과 같다.

김연배·차종석의 연구는 연구팀에서 팀 리더의 역할은 팀 리더의 위치에 있

음으로서 기대되어지는 기능이나 자격요건으로서 팀 리더의 역할은 전략계획

설정자,팀 형성자,전문가의 역할은 주로 조직 내부에서의 역할이라고 할 수

있고 정보소식통 및 챔피언은 조직 외부와의 경계선에서의 역할이라고 할 수

있다.이 다섯 가지 역할은 각기 독립적인 개념으로서 팀 성과를 높이기 위해

서 리더가 각각 나름대로 수행하여야 할 중요한 역할이며 이러한 역할이 일관

성 있게 제대로 발휘되는지 여부가 연구의 성패를 좌우할 수 있다는 점을 볼

수 있다고 하였다.또한 동양국가가 문화사상적으로 출발하면 크게 차이가 없

다.

그래서 본 연구에서 김영배·차종석의 팀 리더의 역할에 대한 연구결과가 연

구소에서 연구팀 리더의 역할과 여러 가지 측면에서 일치하는 것으로 판단되

어 팀 리더의 역할과 관련된 변수의 조작적 정의에 이를 이용하기로 하였다.

26)B.M.Bass,andStofdill's,Handbookoftheleadership,(3rded),FreepressNew York,

1990,pp.165-178.

27)O.Behling,F.Charles,andJr.Rauch“AFunctionalPerspectiveonimprovingLeadership

effectiveness",AcademicJournal,OrganizationalDynamics,Vol13,No4.1985,pp.51-61.

28)A.G.Jago,"leadership:perspectiveintheoryandresearch",Managementscience.Vol

28.No.3,1982,pp.315-335.
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주요 roles Terminology researcher

strategic

planner

1.과업조정,상호교류 축진
Planning

leader

Barczak &

wilemon(1989)

Sounder(1987)

2.명확한 목표와 과업수행

경로를 설정 Project

Manager

Planning

Allen,etal(1987)

Barczak&

wilemon(1989)

Frohman(1976)

Rhoades(1987)

3.계획수립 및 단계별 일정

관리

4.타 팀들과 관련

되는 업무 조정

Task

Coordinator.

Managing

Interface

Projectleader

Mandakovi&

Gorricho(1991)

Ancoan &

Caidwell(1990)

Barczak &

willemon(1989)

Smithl(1984)

Team

Builder

Role

5.인원들의 자기성장을 위

해 배려와 동기여부

Project

Leading.

Exciter

Project

Manager

Roberts&Fusfeld(1981)

Sounder(1987)

Allen,etal(1987)

6.팀원들 간의 갈등해결과

통합자 역할

TeamBuilder.

Project

Manager

Barczak &

Fusfeld(1981)

Allen,etal(1987)

7.자기초월적인 팀 분위기

를 설정

Climate

setter

Barnowe(1975)

Barczak &

willemon(1989)

8.팀의 응집력과 정신을

구축

Team

Builder

Barczak &

willemon(1989)

Gatekeeper

Role

9.다양한 정보원천들과 빈

번한 접촉과 정보 교류
Communicating

Allen(1977)

Barczak&willemon(1989)

Keller&Holland(1983)

Kate&Tushman(1983

10.국 내·외의 최신 기술,

시장정보 등을 파악하여 팀
Gatekeeper

Kate&Tushman(1983)

Allen(1977)

[표1-10]팀 리더의 역할들에 관한 각 항목별 연구자.
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원들에게 제공

11.팀 내·외의 의사소통에

구심점 역할
Gatekeeper

Kate&Tushman(1983)

Allen(1977)

Expert

Role

12.기술적 문제의 해결안을

제시 배려와 동기여부

ProblemSolver

Innovator

Expert

Keller&Holland(1983)

Chakrabarti,etal(1989)

Smith,etal(1984)

13.새로운 혁신 아이디어를

제안

ExpertIdea

Generator

Initiator

Frohman(1976)

Chakrabarti,

etal(1989)

Rogers&Shoemaker(1971

)

14.프로젝트의 잠재적,기술

적 기능성과 문제점에 대한

평가

expert
Chakrabarti,etal(1989)

15.팀원들의 새로운 아이디

어에 대한 훌륭한 상담역

Project

Manager
Allen.etal(1987)

Champion

Role

16.프로젝트 아이디어에 자

발적 몰입과 이를 열성적으

로 추진

Project

Champion

Markham(1991)

Greenetal(1990)

17.경영진을 설득하고 이에

필요한 지원 및 자원을 획득

해 온다.

Champion

Rhoadesetal(1978)

Roberts&Fusfeld(1991)

18.관련부서(사업부 또는 타

연구팀)의 협조와 지원을 연

대를 구축다.

Scout

Acquiring

Champion

Ancon&Caldwell(1988)

Brown&Schwab(1984)

Chakrabarti,etal(1989)

Dean(1987)Roberts(1979)

19.반대나 실패위험을 무릅

쓰고 이를 극복하면서 프로

젝트를 추진

Project

Champion

Roberts&Fusfeld(1981)

Achilladellisetal(1971)

Howell&Higgind(1990)

20.고객이 원하는 제품(생

산)

사양형 대로 만들어 다른 사

람들에게 제시

ProductChampi

on

Translator

Tushman&Nadler(1986)

Frohman(1976)

Souder(1987)
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제 2절 종속변수로서의 직무성과

1.직무성과 이론의 고찰

성과란 사전적 의미로 정리하면 “일이 이루어진 결실”또는 “활동 등을 성

취하는데 있어서 행위 또는 태도”를 의미한다.

여러 학자들은 특정의 기대,목적 흑은 목표의 달성정도를 의미한다.또한

성과란 조직의 바람직함이나,적절함에 대해 평가하는 종사자의 행동으로 볼

수 있는데,행위는 직무에 있어서 사람이 행하는 일,즉 보고서 작성이나 컴퓨

터의 학습 등이고,성과는 그 보고서가 얼마나 잘 작성 되었는가 또는 문제해

결 등이라 말할 수 있다.

이 용어는 여러 분야에서 다양하게 사용되어지고 있지만 일관되게 체계적인

연구가 이루어지지 못하고 있으며 연구자들 간의 일치되는 견해도 없을 뿐만

아니라 실증적인 검증보다 개념적 수준에 머물고 있어 명확한 정의와 측정 기

준의 체계화가 어렵다.

성과에는 실제적 성과(ActualPerformance)와 지각된 성과 PerceivedPerf

ormance)가 있다고 하였다.실제적 성과는 제품이나 서비스가 가지고 있는 객

관적 성과를 의미하며 지각된 성과는 제품이나 서비스를 주관적으로 인식한

성과이다.성과라는 용어는 여러 의미의 개념들이 포함되어 있기 때문에 직무

성과를 정의한다는 것은 결코 쉽지 않다.하지만 성과란 의미가 광범위한 구

성개념으로서 긍정적인 효과를 나타내며 이론적으로 모호한 면이 있지만 조직

목표를 이룬다는 측면에서 쉽게 다루어지기도 한다.또한 직무성과가 조직의

성과에 영향을 미친다는 명백한 효과 때문에 직무성과는 조직에 있어 중요하

다.직무란 조직 내 구성원이 조직의 성과에 기여하는 방법을 의미하는 것으로

조직구성원에 의해 수행되는 중요하거나 의미 있는 과업으로 정의 된다.아울

러 직무는 같은 조직 내에서도 여러 사람에 의해 수행되나 충분히 확보할 수

있는 일련의 활동으로 볼 수 있으며 이러한 직무의 성과는 일반적으로 직무수

행 또는 직무실적으로 표현될 수 있다.29)

29)P.S.Goodman,andJ.M.Pennings,“CriticalIssuesinAssessingOrganizational
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Vroom의 직무성과는 조직이 객관적으로 측정 가능한 활동적인 결과라고 정

의하였다.이 직무성과를 결정짓는 요인에는 동기적인 결정 요인뿐만 아니라

직무상의 역할 요인이나 능력 요인이 영향을 미친다고 생각했다.그러나 그

중에서도 중요한 요인은 능력 요인이다.즉 일할 수 있는 잠재적 능력과 일하

려는 의지가 각각 능력과 동기로서 직무성과에 매우 큰 영향을 미친다고 하였

다.30)Vroom이론은 다음과 같다.

P=f(M×A)

(P:직무성과,M:동기부여,A:능력)

Porter& Lawler는 Vroom의 “×”이론을 발전시켜 직무성과를 조직이 객관

적으로 측정 가능한 활동적인 결과라고 볼 수 있으며,노력이 결과를 가져오지

만 노력과 성과가 항상 동일한 것이 아니며 두 변수간의 차이는 개인의 능력,

특성 및 역할지각으로 부터 발생되는 것으로 보았다.31)노력 및 능력과 역할

지각의 함수는 다음과 같다.

P=f(E×A×R)

(P:직무성과,E:노력,A:능력,R:역할지각)

또한 Campbell과 Prichard는 직무성과는 능력과 모티베이션 수준으로부터

수반된다는 것이 산업심리학에서의 기본적 전제이며 성과는 직무나 목표달성

에 지향되는 모든 활동들로 구성된다고 하였으며 Page와 Thomas는 직무성과

를 개인이나 집단의 활동,성취도 혹은 달성도로 정의하였고 Liberman은 직무

에 대한 지식(Knowledgeofwork),직무 수행 능력(Competence),효과성(Effi

ciency),의존성(Dependability),직무수행 시 전체량(Quantityofwork)을 말한

다고 하였다.32)

Effectiveness”,GraduateSchoolof Industrial Administration,CarnegieMellonUniversity,

1979,pp.1-45.

30)V.H.Vroom,Work,and motivation,.new York.Johnviley and SonsInc.1964,

pp.104-290.

31)L.W.Porter,andE.E.Lawler,“TheeffectoftheperformanceonJobsatisfaction.I

ndustrialrelations.”A JournalofEconomyand Society,1967,pp20-28,E.E.lawler,.

“Equitytheoryasapredictorofproductivityandworkquality”psychological Bull,Vol

70(6,pt.1),1968,pp.596-610.
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Blumberg와 Pringle은 개인의 성과 방정식을 “성과=개인적 속성 ×작업노

력 ×조직적 지원”으로 제시하고 직무성과란 “개인의 속성,그들이 기울인 작

업 노력,그리고 그들이 받는 조직적 차원으로써 결과를 되는 것”이라고 주장

하였다.

Etzioni는 조직원이나 구성원들이 실현하고자 하는 일의 바람직한 상태라고

정의하였고 Pincus는 직무성과란 조직구성원의 직무가 어느 정도 성공적으로

달성되었는지의 여부를 결정하는 개념으로 산업심리학자들이 말하는 생산성의

의미와 일반적으로 동일한 것으로 사용된다고 하였다.

또한 성과는 산출이나 결과와 관련이 깊으므로 수익성,비용,판매량,이직

률,고객서비스,임금과 같은 내용에 대한 차원에서 살펴볼 때 Anderson과

Narus는 만족에 대해 “상대방과의 직무를 통한 관계에서 상대에게 느낄 수

있는 긍정적인 감정 상태”로 표현하였으며 파트너십을 통해 미래 행동에 대

한 예측을 가능하게 하므로 장기적인 관계로 유도할 수 있는 요인으로 보았

다.또한 성과는 파트너 관계가 서로의 요구에 부응하는 정도로 측정될 수 있

고,고객만족은 고객이 그들의 활동과 수행에 기뻐하는 정도라고 할 수 있다.

이와 같이 관계의 효과성은 성과나 만족으로 표현할 수도 있는데 Carroll&

Schneier는 성과에 대해 캐롤과 슈나이어는 성과란 산출이나 결과와 관련이

깊다고 정의하였는데 Slocum은 직무성과를 기술적 지식,기능적 지식,요구행

동과 공격성,신뢰성,협력,조직력의 성과 측정 기준으로 나타냈다.Szilagy

&Wallace은 직무성과는 과업성취도와 종업원 반응의 두 가지 기준으로 설명

되는데 전자는 생산성,효율성,능률을 포함하고 있고 후자는 직무만족,결근

율,이직률 등이 포함된다고 하였다.

지난 10여 년 전부터 직무성과는 맥락성과(ContextualPerformance)나 적응

성과(AdaptivePerformance)등으로 발전 확대되어 왔다.이와 같이 직무성과

의 구성개념이 확장된 이유는 직무는 개인의 단일 직무가 지닌 직무상의 목적

을 초월하는 조직의 목표를 달성하고자 하는 총체적인 노력의 일부분이라는

인식에 기인하는 것이다.

구성원의 직무성과는 조직 관리에 있어 유효성을 나타내는 하나의 자료로써

32)이정은,손재근,「호텔 종사원의 조직이해,역할지각,직무성과간의 영향 관계」,『대한관

광경영학회 관광연구』,22(4),대한관광경영학회,2008,pp.173-187.
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사용되기도 하지만,직무성과의 개념적 모호성으로 인해주로 생산성 목표달성

과정,응집성,몰입도,애착도 등의 요소로 그 성과를 대신하기도 한다.또 직

무성과는 조직 구성원의 직무가 어느 정도 성공적으로 달성되었는지의 여부를

가르치는 개념으로 산업심리학자들이 말하는 생산성의 의미와 일반적으로 동

일한 것으로 사용된다.

그러나 생산성이 물리적 결과라는 보다 구체적이고 협의적인 뜻을 담고 있

는데 반해,직무성과는 조직 내에서 조직 구성원의 행동이 직무와 관련되어

다양하게 얽혀있는 것을 의미한다.하지만 조직에서 조직 구성원이 구체적으

로 성취하는 것을 직무성과로 개념 지을 수 있지만 조직 내에서 직무와 관련

되지 않는 일반적 행동은 여기에서 말하는 직무성과에 해당되지 않는다.

직무성과에 대한 개념과 정의는 연구자의 접근 방법과 인식수준에 따라 매

우 다양하게 나타나고 있다.

조직관리에서 직무성과는 조직몰입,직무만족과 더불어 중요한 조직 유효성

의 지표로서 조직 관리자와 조직에 있어서 매우 중요하다.

Millar는 직무성과란 조직구성들이 조직의 목표나 과업을 달성하기 위하여

보여준 노력의 결과라고 정의하고 있으며,또한 직무성과는 조직의 역할 수행

에 있어서 실무자의 행동을 나타내는 역동적이고 다면적인 개념이라고 하였

다.

Price는 직무성과의 정의에 대하여,조직의 효과성 내지 조직의 목표를 달성

할 수 있는 정도라 하였으며,조직성의 목표달성을 위해 과업의 실행도,조직

원이 지니는 노력,역할지각에 의한 달성여부를 가리키는 조직행동의 일면으

로 정의할 수 있다.

1991년에 O'Relly는 개인과 조직문화간의 적응성이 성과에 영향을 준다는

연구에서 성과측면으로 조직몰입,직무만족,이직을 조사하였다.또 하연식은

석사 논문 중에 과학가술 분야에서 연구원의 효율적인 관리가 중요하다는 인

식아래 개인적 특성이나 이들의 관심사향을 가지고 연구원의 모티베이선을 향

상 시키는 방안을 도출하였다며,Tett와 Meyer는 직무성과를 조직 구성원들

이 실현시키고자 하는 일의 바람직한 상태 또는 구성원이 자신의 목표를 달성

할 수 있는 정도라고 정의하였다.즉,직무성과란 자신이 맡은 직무를 어떻게
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얼마나 성공적으로 수행하였느냐 하는 것으로 실무자의 행동을 나타내는 역동

적이고 다면적인 개념으로 집단의 능력이나 개인의 능력을 평가하여 실무자들

의 직무를 판단하고 승진에 반영하기 위해 사용되는 개념이다.

또한 이인재는 직무성과를 실무자들이 조직의 목표나 과업을 달성하기 위하

여 보여준 노력의 결과이미 이러한 직무성과는 조직구성원의 직무성과는 업무

향상과는 직결된다고 하였다.그리고 Jung& Avolio는 직무성과는 구성원들

이 업무를 통하여 얻고자 하는 다수 목표들과 제약요소 및 생존할 수 있는 조

직능력 등에 있어서 의 달성 정도라고 정의하였다.대부분 연구자들은 직무성

과는 구체적인 직무를 충분히 이행하는 것이라고 인식하고 있으며,중요한 조

직 활동의 조화와 관련된다고 인식하고 있다고 주장하였는데 Campbell은 8가

지의 조직유효성(OrganizationalEffectiveness)에 도움이 되는 직무 수행행동

을 제안했고,과업의 숙련성(TaskProficiency)과 수행행동(PerformanceBe

havoirs)으로 구분하였다.

과업숙련성이란 과업을 수행하는 숙련도를 의미하고,수행행동이란 조직유

효성에 기여하는 일련의 구성원의 행동을 말한다.과업숙련성 요인은 역할행

동과 밀접한 관련성을 지니고 있다.또는 핵심직무관련과업 숙련성,직무로 구

체화되지 않은 과업관련 숙련성,문서 및 구두 의사소통,노력 지속성,부정적

행위 회피를 위한 규율엄수,동료와 팀의 직무수행 촉진,감독 숙련성,경영

및 관리 등과 같은 8가지를 제안했는데 Motowidlo& Scotter는 직무성과는

두 가지 범주를 포함한다.

이 내용은 다음에 같다.

첫째는 원자재를 조직이 생산하는 재화나 서비스로 직접 변화시키는 활동으

로 예를 들어,소매점에서 상품 판매하는 활동,제조공장에서 생산기기를 작동

하는 활동,학교에서 학생을 가르치는 활동,연구소에 연구 개발하는 활동,병

원에서 수술하는 활동 등이다.

둘째로는 기술적 핵심활동을 지원하고 유지하는 활동으로써,예를 들어,지

속적인 원자재의 공급,완성된 제품의 공급,계획의 제세 및 조정,감독,지원
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기능 등과 같은 활등 등이다.

따라서 프로젝트 팀의 직무성과는 조직의 기술적 프로젝트를 실행하거나,

또는 조직의 기술적 요구를 지원하고 유지하는 방법을 통하여 조직의 기술적

핵심영역과 직접적인 관련성을 지니고 있다.

이상과 같이 여러 학자들이 제시한 성과에 관한 이론적 개념들을 연구목적

과 부합시켜 나름대로 정리하면 직무성과란 직무수행 정도를 의미하는 것으로

조직 구성원들이 조직의 목표나 과업을 달성하기 위하여 보여준 종업원 반응

과 과업성취도 이라고 요약하다.

2.직무성관의 측정 이론의 고찰

직업을 대상으로 선행연구에서는 직무성과를 대부분 구성원 개인 차원의 주

관적인 기준에 따라 측정을 하고 있다.실증적 연구들을 바탕으로 실제 활용

되고 있는 측정도구는 두 가지로 분류된다.그 하나는 직무만족과 직무애착

및 헌신의 측정도구를 사용하여 직무성과를 간접적으로 평가하는 것이고,다

른 하나는 직무의 질,직무의 양,노력협동,직무처리정확성,직무개선 실적,

의존도,회사에서 받은 피드백과 같이 다양하지만 포괄적인 의미에서 직무의

질이라는 개념에 주로 근거가 되는 여러 연구자들의 기준이 있다.

일반적으로 성과를 평가하는 방법들은 다양하나 크게 객관적 측정과 주관적

측정 두 가자로 나눌 수 있다.그러므로 연구개발팀의 직무성과측정 변수는

평가목적에 부하하게 추출한 평가항목을 구체적으로 전개한 것이라고 할 수

있다.평가항목은 하나 개발평가 기준은 평가지표에 의해 측정된다.

대개 객관적 측정은 논문 수·특허 수 등으로 측정을 하는데 이 방법은 평

가의 객관적을 유지할 수 있고,비교가 용이하며 계량화하는 과정에서 유요한

정보가 산출될 수 있는 장점이 있다고,연구개발 실적자체가 계랑화하기 힘든

특성을 갖고 있고,또한 전반적인 효과성이나 특수하게 발생한 연구실적 등은

측정할 수 없다는 단점이 또 있다.이러한 단점을 보원하기 위해 주관적 평가

는 주로 동료평가(peerrating),上士평가(supervisoryrating),또는 독립적인

패널이나 전문가집단에 의한 평가방법들이 있는데,독립적인 외부패널에 의해
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1)제조기능성과와 사업적인 성과(manufactureability&business

performance)인데 이는 시기적절한 시장진입과 호의적인 재무성과를 가졌을 수

있도록 상품이 제조가능한가와 시간 내에 제조를 마칠 수 있다는 정도를 의미한

다.

2)기능적 성과로서 이는 그 프로젝트가 요구되는 기능적인 자료를 만들어 내는

정도와 중요한 기능적 규정을 충족 할 수 있는지의 정도를 의미하는 것이다.

3)효율성은 프로젝트가 비용.시간.생산적의 측면에서 효율적으로 운영되고 있는

가의 정도를 말한다.

4)그 프로젝트가 참여하고 있는 사람들에게 흥미롭고 도전적이며 전문성을 개발

할 수 있는 경험을 제공하는 정도(PersonalGrowthExperience)를 보는 것이다.

5)기술적인 혁신성(Technologicalinnovativeness)으로 이는 그 프로젝트가 우의

한 기능적인 전보를 조리한 정도를 의미한다.

평가는 전문적인 과업의 경우에 외부패널의 전문성에 대한 자격요건의 문제가

있을 수 있다.

1)주관적 직무성관의 측정

Decotiis& Dyer는 프로젝트의 성과가 어떤 차원들로 구성이 되어 있으며,

이러한 성과에 영향을 주는 요인에 관한 연구에서 성과자원을 5가지로 구분하

였다.33)그 5가지 내용은 다음<그림 2-1>과 같다.

<그림 2-1>Decotiis&Dyer(1979)의 프로젝트의 성과에 영향을 주는 5가지

요인

Keller는 기술적은 질,그 조직에 대한 가치,전체적인 그룹정과,예산과 비

용 대 성과,할당된 schedule의 충분성도의 다섯 가지 차원으로 성과를 측정하

였는데,통계적인 분석을 통해 프로젝트의 질을 나타내는 한 차원으로 묶었고,

뒤의 두 개는 예산과 Schedule성과를 나타내는 한 차원으로 묶고 분석에 사

용하였다.

33)T.A.Decotiis,andL.Dyer,“DefiningandMeasuringProjectPerformance",Research

Management,Vol.16,1979,pp.17-22.
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Katz.R.& Allen.T.J.,34)그리고 Tushman& Katz35)등의 연구에서 계획,

예산,비용 대 성과,혁신성,적응성,그 조직의 다른 분야와의 협동 능력 등

을 포함한 지표들을 가지고 프로젝트의 성과를 측정하였다.자기요령은 그 사

람이 주어진 행동을 할 수 있다는 믿음 정도를 나타난다.

Bandura.A는 자기효력은 세 차원으로 나눌 수 있는데,이는 과업을 수행할

수 있는 신뢰감,그러한 신뢰의 강도,그리고 그러한 신뢰가 생활의 다른 측면

에까지 일반화되는 정도를 의미한다.36)

Green,Welhn&Dehler는 프로젝트 팀의 성과는 기술적인 목적인 달성,기

술적인 지식의 획득,시장효과,상업적 목적을 달성,자원효율성,스케줄에 맞

추기,그리고 예산효과를 포함하고 있다.37)

한편 Markham,Madique& Greenetal는 팀 보유자원의 적절성,팀에 대

한 연구 내 지원 등에 따르는 프로젝트 생존적으로 연구 성과평가를 하였는데

Kolzlowski&Hults는 Technicalupdatingclimate에 대한 연구에서 성과측정

을 구성원의 지속상사가 하도록 하고,평가요인들은 과학적 지식과 문제해결

성과를 평가하는 기술적성과,전문활동,유지적 교육활동,수행하고자 하는 과

업 종류,기술의 호기심 등을 평가하는 TechnicalUpdating,그리고 커뮤니케이

션 정보획득,조직화와 계획,융통적,그리고 실행 기술을 평가하는 과업실행

기술로 나누어 평가하였다.또는 Pritchard& Karasick는 조직Climate가 직무

성과와 직무만족에 영향을 준다는 연구에서 직무만족은 안전성,작업조건,그

리고 승진기회 등으로 조사를 하고 직무성과는 몇 명의 상사에게 전반적인 직

무성과에 대하여 주관적으로 평가하도록 하였다.

34)R.Katz.andT.J.Allen,“projectperformanceandthelocusofinfluenceintheR&D

Matrix"AcademyofmanagementJounal,Vol28,No1,1985,28-1,pp.67-87.

35)R.Katz,andH.J.Tushman,."AninvestigationintothemanagerialrolesandCarrer

Paths ofthe Gatekeeperand Projectsupervisors in the majorR&D Facility"R&D

Mangement,Vol.11,No.3,1981,pp.103-110.

36) A. Bandura,.“self-efficacy,Toward a unifying theory of behavioral change"

psychological,review.1997,p.84.

37)S.G.Green,M.A.Welsh,andG.E.Dehle,“Advocacy,Performance,andThreshold

Influences on Decisions to Terminate New ProductDevelopment”,The Academy of

ManagementJournalVol.46,No.4(Aug.,2003),pp.419-434
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2)객관적 직무성과 측정

첫째,해당 분야나 근접한 분야에서 연구하고 있는 과학자에 의하며 논문이

나 연구신청서의 과학적 우수성을 평가하는 동료평가 방법이다.동료평가방법

은 연구개발 성과를 측정하는 가장 널리,그리고 오랫동안 사용되고 있다는

방법이다.국가 간 구조조직 특성차이로 인하여 국가마다 연구개발을 수행하

는 방법과 연구개발평가에 활용하는 접근 방법들이 다양하게 개발되어 있다.

그럼에도 불구하고 모든 나라가 과학기술 프로젝트이나 개발 연구과제,또는

개별 연구자에 대한 평가에 있어서 동료평가의 크게 의존하고 있음은 공통적

인 현성이 있다.동료평가의 가장 큰 한계는 사람에 의한 판단에 의존하기 때

문에 본질적으로 인간의 이기심,동적주의,적대감에 의한 편견 등에 크게 좌

우 될 가능성이 있다는 것이다.따라서 다른 본원적인 평가방법들을 통합적으

로 적용함으로써 이러한 동료평가의 한계를 어느 정도 극복할 수 있다.38)

둘째,논문,발간자료,보고서의 수 등의 산출물의 양,논문의 인요화수 등

산출의 질,특허 건수 등 산출물의 창의성 등의 지표를 분석대상으로 활용하

여 연구개발의성과에 대한서 수치적으로 계시키는 계량서지학적방법

(BibliometricAnalysis)이다.이는 논문이나 특허 등의 연구결과에서 파생되는

자료를 이용하여 연구 성과를 측정하는 방법이나 지표 등을 총체적으로 의미

한다.이와 같은 접근방법은 과학기술 연구 활동의 궁극적 목적이 지식의 생

산에 있다면 과학논문은 이러한 지식의 일부분을 이루고 있는 구성체이고 특

허는 이러한 지식을 산업혁신이나 상업적 가치로 전이해주는 매개체이라는 개

념을 근간으로 하고 있다.39)

계량서지학적방법은 근본적으로 논문 실적 등이 동료평가에 의해 판단되고

입증된다는 측면에서 넓은 의미에서 동료평가의 법주에 속한다고 할 수 있다.

이러한 방법들은 연구 성과의 양과 질을 측정하는 보편적인 방법으로서 동일

한 기술 분야 내에서는 일부 성과적으로 적용되고 있다.특히 계량서지학적방

법을 사용할 경우 연구자가 관련된 다수의 연구결과를 동시에 발표하지 않고

38)馬志欽,『OECD,科技活動評量規範：弗域手冊』,北京出版社，2002.p.63

39)OECO,Bibliometricindicatorsandanalysisofresearchsystems:methods andexamples

STIworkingpapers1997.
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내용과 관련 없이 소논문 형식으로 세분하여 수차례에 걸쳐 발표하지 않고 내

용과 관련 없이 함으로써 질보다 양을 앞세우는 경향을 유도할 우려가 있다.

셋째,연구 산출물의 독창성을 측정하는 것이다.이러한 지표로는 보통 특허

수가 응용·개발연구의 경우 자주 활용된다.기초연구의 경우에는 해당 분야

전문가의 주관적 판단에 의존한다.특허 수를 측정기준으로 삼는 경우는 특허

획득 수와 함께 특허 출원 수,특허 출원 예정 대상수와 같은 중간 단계들도

고려하는 것이 바람직하다.

마지막으로 위에서는 살펴본 바와 같이 오직 하나의 기준으로 측정하는 경

우 설명되지 않는 부분이 상당히 있으므로 설명력을 높이기 위해 여러 기준을

동시에 고려하는 다중척도를 사용하는 방법이 있다.Pelz& Andrewa는 전반

적 유용성 및 과학기술적 공헌의 주관적 기준과 더블어 학습지에 발표한 논문

수·특허 및 특허 출원수·미발간 보고서수 등의 산출물과 같이 객관적 기준을

합께 고려하여 성과를 복합적으로 측정하고자 하였다.40)

이상과 같이 여러 학자들이 제시한 성과나 성과측정 등에 관한 이론적 개념

들을 정리하면 연구개발에서의 직무성과 측정기준은 다음에 [표 2-1]과 같다.

연구개발팀 조직의 과업은 불확실성과 전문성을 특성으로 하기 때문에 양적

인 측면은 산출된 단위의 수량에 기초를 두고 있으며 질적인 측면은 측정하거

나 판단하기가 대단히 어렵지만 직무성과는 조직구성원들이 조직의 목표와 관

련하여 취하는 일을 관련의 활동으로 이것은 목표달성과 직접적으로 관련된

행동이며 조직 내에서 이루어지는 핵심적인 변환 및 유지활동에 직접적으로

기여하는 결과평가측정을 매운 중요하다.더욱이 연구로부터 경제적 성과가

나타나기까지 아주 오랜 기간이 걸리는 특정이 있어서 단기의 재무적인 기준

평가에는 적절하지 않다.

40)崔泰鎭,「국가연구개발산업의 유형별 성과분석을 동한 전략적 연구관리 체계 구축에 관한

연구」,건국대학교 대학원 벤처전공기술과학.박사학위논문,2007,pp.22-57.



-42-

researcher 평가지표
지표

성격
내용

Grasberg(1979)

Might&Fisher(1985)

연구자의

업무수행도
질적

서열방식으로 상사에

의한 주관적 측정

Collier(1977)

Moser(1985)

연구개발목표

의 달정도
질적

프로젝트의 목표달성도를

4점 및 7점 척도에 따라

측정해 등급부여

Crane(1965)

Frame(1983)
사출물의 양 양적

발간책자,논문,보고서,

저서 등의 양을 측정

Decotiis&Dyer(1979

Stahl&Stegger(1977)
가술혁신도 질적

기술정보에 공헌한 정도

와 산출물의 창의성을 측

정

Un(1971)Katz&Allen

(1985)

연구개발

생산성
양적

연구개발투자 이윤을 측

정

House,Filly&Kerr

(1971)

기업목표와의

연관성
양적

Planel에 의한 점구게

모형을 이용해 측정

자료:장안복(1995)“연구개발성과의 영향요인 분식”석사학위논문.

[표2-1]직무성과의 측정 수준

Stumph& Hartman은 조직구성원 자신이 담당하고 있는 직무의 성과수준

이 그 직무에서 요구하는 성과와 비교하여 어느 정도 수준인가를 인식하는 정

도와 자신의 직무에 대한 최선을 다했다고 인식하는 정도를 제시하였다.

Szilagy& Wallace은 직무성과는 과업성취도와 종업원의 반응 두 가지 기

준에서 설명되는데,과업성취도는 생산성,효율성,능률을 포함하고 있고,종업

원의 반응은 직무만족,결근율,이직률 등이 포함된다고41)하였는데 Pritchard

&Karasick은 조직Climate가 직무성과와 직무만족에 영향을 준다는 연구에서

직무만족은 안전성,작업조건,그리고 승진기회 등으로 조사를 하고 직무성과

는 몇 명의 상사에게 전반적인 직무성과에 대하여 주관적으로 평가하도록 하

였다.그리고 Holley& Field은 의존성,작업의 질,협동,의사소통능력,호의

적인 직무태도,작업의 정확도,공중관계,대인관계,학습의욕,작업시간 등을

41)A.D.Szilagyi,andM.J.Wallace,OrganizationalBehaviorandPerformance,(5ed).

Scott,Foresman/Little,BrownHigherEducation(Glenview,Ill.)1990.pp.1-159
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들었는데 직무성과를 이루는 구성요소는 포괄적이고 다양해서 관련된 상황변

수에 따라 측정이 달리지면 이를 측정하는 기준은 초기에는 주로 경제적,재

무적 지표에 관심을 두었다가 점차 구성원의 사회적,심리적 지표까지 포함하

여 파악하고 있다.

연구개발 프로젝트의 직무성과측정은 프로젝트 성격,프로젝트의 유형에 따

라 평가항목 및 가정치가 달라져야 한다.기초연구의 경우에는 연구보고서나

논문의 질이 되겠으며,응용·개발연구의 경우에는 연구결과의 실용화 여부,더

나아가서는 실용화 결과가 얼마나 매출액 증가,수익률 제고 등의 조직 목표

에 기여했느냐를 따져야한다.즉 연구프로젝트 평가의1차적 기준은 최초의 연

구계획서에 명시되는 목표를 얼마나 잘 효율적으로 충족시켰느냐 하는 능률성

또는 생산성이며 2차적 최조평가기준은 실용화에 따라 얻어진 복합적 수익을

나타내는 효과성이다.

본 연구에 연구 대성자의 특성을 감안하여 개인이 자각하는 성과와 팀의 직

무수행 정도를 직무성과로 간주하고자 한다.주관적으로 조직구성원 자신이

담당하고 있는 직무의 성과수준이 그 직무에서 요구하는 성과와 비교하여 어

느 정도 수준인가를 인식하는 정도와 자신의 직무에 대한 최선을 다했다고 인

식하는 정도와 팀의 직무수행 정도를 바탕으로 주관적 직무성과를 측정하다.

지난 1년간에 출원한 특허 수과 지난 1년간에 개발한 신 산품 수를 바탕으

로 객관적 직무성과를 측정하다.

제 3절 리더의 역할과 직무성과의 관계

대부분의 조직연구에서 볼 수 있듯이 직무성과는 서비스종업원의 유효성의

지표로서 사용되어 왔다.보화 사회·지식 사회를 지향하는 21세기에서 경쟁력

을 갖추기 위한 수단으로 많이 이용되고 있는 용어로 되다.특히 최근 지식정

보화,세계화,개방화에 따라 과거에는 경험하지 못했던 급속한 기술의 변화와

조직환경의 변화 등으로 정부기업이나 민간기업 등은 살아남기 위해 새로운

변화를 시도하고 있다.
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노영희(1998)의<연구팀 리더의 역할과 성과의 관계에 관한 연구>('忠南大

学 经营大学院 硕士学位论文)에서 연구소 조직에서 연구개발 활동을 하고 있

는 연구팀의 책임자가 리더로서의 역할을 잘 하면 팀이 훌륭한 결과를 가져올

가능성이 높다고 하였다.또 프로젝트를 포함한 연구 활동을 성공적으로 이룩

하고자 하는 리더는 핵심적인 리더의 역할을 잘 이해하고 연구 활동을 수행에

반영한다면 보다 직무효과적인 결과를 기대할 수 있다는 관점을 제시하였다.

박창희(2000)의 <팀 조직에서의 리더 역할과 조직문화가 조직성과에 미치는

영향에 관한 연구>에서 경영전반의 중요한 핵심요인으로 리더 역할,팀의 특

성과 팀 조직 문화 요인이 조직성과 (직무만족도,직무몰입도 조직애착도)에

미치는 영향을 연구하였다.조사결과 리더의 역할에 따라 팀 구성원의 조직성

과(직무만족도 직무몰입도 그리고 조직애착도)에 영향을 미치는 것으로 분석

되었다.또한,전략계획 설정자,팀형성자,정보소식통 및 챔피언 등의 리더의

역할은 조직성과에 중요한 영향을 미치는 것으로 분석되었으며 특히 팀 형성

자 차원의 리더의 리더역할은 구성원들의 직무만족도,직무 몰입도 그리고

조직애착도 요인에도 상당한 정(+)의 영향을 미치는 결론을 맺고자 한다.

김균석(2009)의 <건설프로젝트조직에서 팀 리더의 역할 및 효과적인 팀 특

성이 조직성과에 미치는 영향에 대한 연구>에서 프로젝트에서 가장 중요한

요인으로 파악되고 있는 의사소통 관련요인(정보소식통 역할,의사소통 고도

화)이 저평가 된 것으로 이는 조사 대상 프로젝트의 경우 전산화된 정보관리

시스템이 폭넓게 운영되고 있어 프로젝트 관련 정보취득과 의사소통을 일상적

으로 사용하는 온라인 정보시스템에 의존함에 따라 그 중요성에 대한 인식이

정(+)평가된 것으로 볼 수 있겠다고 제시하다.또 건설프로젝트조직에서 팀

리더의 역할과 팀 특성은 조직성과에 유의한 정(+)의 영향이 있는 것으로 결

론을 맺고자 한다.

윤은엽(2010)의 <팀 리더역할이 직무몰입에 미치는 영향에 관한 연구>(서

울시립대학,경영대학원 석사학위 논문)에서 팀 리더의 역할이 구성원의 직무

몰입에 미치는 과정에서 리더의 역할 중에 전문가와 정보소식통의 역할이 내

재론자의 성향에 따라 직부몰입에 정(+)의 영향관계가 있는 것으로 연구결과

를 제시하였다.
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기존의 다수의 선행연구에선 리더의 역할이 팀 효과나 직무몰입 등 조직에

관련된 성과에 미치는 영항을 중심으로 연구 실시하였다.측 조직성과를 출발

한 변수로서 그 영향관계를 조사한 것이지만 직무성과에 대한 리더의 역할을

직접적으로 연구 조사한 사례는 없었다.이러한 효과적으로 대처 할 수 있는

리더의 역할은 직무성과의 관계를 더 알아봐야 된다.

본 연구에서는 과업수행과정 중에 구성원들의 인식이나 행동등 주관적 느낌

정도를 성과로 정의한 조직 구성원들의 반응과 직무수행 정도를 중심으로 주

관적 직무성과를 정의하였으며,팀 조직에서 지난 1년간에 출원한 특허 수과

개발한 신제품 수를 객관적 직무성과로써 리더의 역할에 따른 직접적인 영향

관계를 규명하고자 한다.
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제 3장 연구모형,가설 설정 및 변수 조작성 정의

제 1절 연구모형

좋은 성과를 내도록 하는데 무엇 보다도 팀 리더가 누구인가 하는 것이 결

정적으로 작용된다는 사실은 누구나 인정하는 바 이다.직무성과가 훌륭하고

그렇지 못하고는 팀 리더가 어떤 기능을 할 수 있는가에 많은 영향을 받는다.

기존의 리더십 이론은 리더의 행위적 측면을 강조하여 이를 모드 상황에서

그 효과성을 이야기하고 있다.그러나 연구소 상황 하에서는 이와 다른 새로

운 리더십의 개념을 필요로 한다.왜냐하면 연구소에서는 구성원들이 전문가

이고 이들의 업무특성은 일반적인 상황에서의 업무와는 다르게 예상치 못한

일들,불규칙한 활동시간,전문적인 과업 등의 특징을 갖고 있기 때문이다.또

한 연구팀의 리더는 과학자이자,기능자이면서,동시에 관리자 등의 합성체로

서의 다양한 역할이 돼야 된다.

연구개발 팀에 관심이 있는 사람들에게 본 연구가 중요한 가치를 지니고 있

다고 할 수 있어서 본 연구에서는 팀 리더의 광범위한 활동 등을 역할의 개념

에 의해서 선행연구들은 리더의 역할이 얼마나 중요한가에 대해 연구결과들을

바탕으로.팀 리더의 역할이 직무성과에 미치는 영향에 대한 연구하고자 한다.

본 연구에서 사용하는 5가지 리더의 역할은 김영배 ·차종석이 제시한 5가지

인 전략계획 설정자,팀 형성자,정보소식통,전문가 그리고 챔피언 역할을 독

립변수로 설정하였다.직무성과를 종속변수로 설정하였다.직무성과에 대한 주

관적 직무성과의 설문문항은 Phillai& William가 개발하였던 것을 바탕으로

개인성과는 응답자 개인이 지각하는 자신인 성과 수준으로 참고하고 Karasick

가 직무수행 정도에 대하여 개발한 설문문항을 참고하여 9개 문항을 설정하였

다.또 연구 목적을 달성하기 위하여 직무성과에 대한 객관적 직무성과의 설

문문항은 지난 1년 간에 출원한 특허 수와 개발한 신 제품수로 2개 문항을 설

정하였다.이 연구 모형은 다음<그림3-1>과 같다.
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<그림3-1>연구모형

제 2절 가설의 성정

가설 :리더의 역할과 직무성과에 미치는 영향관계의 가설

오늘날 대부분의 민간연구소와 정부 연구소에서도 급변하는 환경에 가장 잘

적응할 수 있는 조직구조로 팀 조직을 활용하고 있다.팀 조직에서 리더의 역

할이 조직성과에 영향을 미친다는 연구개발 팀에 대한 선행연구를 기초로 하

여,Phillai&William가 개발하였던 개인성과는 응답자 개인이 지각하는 자신

인 성과 수준과 박창희,박기동의 연구에서 구성원들의 인식이나 행동등 주관

적 느낌정도를 성과로 정의한 조직 구성원들의 직무만족도,조직 장애착도를

바탕으로 본 연구에서는 팀 구성원의 주관적 직무성과를 설정하였다.

1.리더의 역할과 주관적 직무성과에 미치는 영향관계의 가설

<가설-1>리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할은 주관적 직무성과에

팀 리더의 역할

(독립변수)
l 전략계획

설정자

l 팀 형성자

l 정보소식통

l 전문가

l 챔피언

직무성과

(종속변수)

l 주관적

직무성과

l 객관적

직무성과
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유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-2>리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 주관적 직무성과에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-3>리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 주관적 직무성과에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-4>리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 주관적 직무성과에 유의한

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-5>리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 주관적 직무성과에 유의한

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.리더의 역할과 객관적 직무성과에 미치는 영향관계의 가설

<가설-6>리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할은 객관적 직무성과에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-7>리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 객관적 직무성과에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-8>리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 객관적 직무성과에 유의

한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-9>리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 객관적 직무성과에 유의한

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-10>리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 객관적 직무성과에 유의한

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

제 3절 변수의 조작적 정의

본 연구에서는 변수의 측정이 가능함으로 실증연구를 할 수 있도록 관련 변

수를 정의를 하였다.그리고 변수의 정의는 가설을 검증하기 위해서 추상적

개념을 현실세계의 구체적인 현상과 연결시키는 변수로 조작적 정의하였다.
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변수의 정의는 다음과 같다.

1.리더의 역할(독립변수)

리더의 역할은 김영배·차종석의 연구에서 도출된 5가지 역할.즉,전략계획

설정자(strategicplanner),팀 형성자(team builder),정보소식통(gatekeeper),

전문가(expert),챔피언(champion)의 5가지 역할로 정의하였다.

리더의 역할을 측정하는 문항은 충 21개 문항을 측정하였다.

전략계획 설정자(strategicplanner):전 과업의 계획을 수립하고 목표 달성,

측,진일정과 단계별 일정관리 등의 전체적 업무 수행을 조정하는 과업조정자

의 역할.

이는 기존 문헌연구에서 살펴본 바와 같이 연구팀의 실장이 하는 일은 연구

의 전체적인 방향을 설정하여 프로젝트의 윤곽을 제시 팀 내의 연구원들에 대

한 각자의 역할을 분담하고 조정 마감날짜를 명확히 정해주는 일,계획을 세

우고 정기적 점검을 반복하는 일등의 역할이다.

연구원들의 능력을 믿고 자율적으로 업무를 처리할 수 있도록 정전으로 맡

기기는 하나,중간 중간에 체크를 통하여 크게 벗어나지 않게 해주어야 한다.

이는 프로젝트와 같은 업무에서 과업수행과정에서 변화가 일어날 가능성 많기

때문에 이러한 계획이 일률적으로 이루어지기 보다는 융통성이 있는 상황적

계획이 필요하다는 것을 의미한다.

이를 파악하기위해서 차종석·김영배의 연구에서 따라 연구팀 대상으로 사용

된 과업조정자에 관한 설문 문항중의 4개 설문을 5점 척도로 측정하였다.

팀 형성자(team builder):팀원의 갈등을 해결하고 구성원 개개인에게 동기

를 부여하며,팀 목표 달성을 최우선으로 하는 팀 분위기를 일구는 역할.

연구원들의 연구의욕을 부각시키고,혁신적인 과업을 이룩할 수 있는 자기

초월적인 팀 분위기를 설정하여 주는 역할이다.연구원들의 업무는 일자체가

창의성을 요구하는 것이 기 때문에 그들이 수행하는 일이나 동료 간들에 대하

여 편안하고 좋은 느낌을 가질 수 있도록 해야 한다.이는 연구원들이 개인적
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인 불만을 자유롭게 이야기할 수 있는 팀 리더는 상사이지만 동시에 선배 같

고 친구 같고 부모 같다는 한 연구원의 이야기와 통한다.따라서 팀 리더는

팀원들간의 갈등해결이나 통합자의 역할을 해야 하며.팀의 응집력을 구축하

는데 노력하여 개인주의적인 해결방식보다는 친하한 방식으로 문제 해결할 수

있어야 한다.

이를 파악하기위해서 김영배·차종석의 연구에서 따라 연구팀 대상으로 사용

된 팀 분위기에 관한 4개 설문문항을 사용하여 5점 척도로 측정하였다.

정보소식통(gatekeeper):다양한 정보원천들과 접축을 통하여 최신신의 기술

정보,사장정보를 팀 구성원들에게 제공하는 역할.

효율적으로 업무를 수행하지 못하고 있을 때는 대부분이 커뮤니케이선에 문

제가 있는 경우를 볼 수 있다.따라서 리더는 팀 내.외의 의사소통의 구심점의

역할을 해야 한다는 사실은 팀의 성공을 위해 아주 종요한 기능이다.또한 연

구활동의 기술이 빠른 속도로 변화하기 때문에 최신의 기술,시장정보를 획득

하여 이를 제공하는 역할이종요하다.따라서 팀의 리더는 아이디어를 획득하

여 온다는지,필요한 정보가 있을 때는 주위의 전문가나 학계에 찾아가서 도

옴을 요구하여 알아내는 역할을 할 필요가 있다.

이를 파악하기위해서 김영배·차종석의 연구에서 따라 연구팀 대상으로 4개

설문문항을 설정하여 5점 척도로 측정하였다.

전문가(expert):과업수행에서 제기되는 기술적 문제를 해결하고,새로운 아

이디어를 제시하는 전문기술자로서의 역할.

이는 팀 리더가 자기분약에서는 최고가 되어 연구원들이 기술적 문제의 벽

에 부딪혔을 때,그 해결안을 제시해준다든지 아이디어를 수행 주는 역할을

의미한다.

성공적인 연구결과를 내기 위해서는 혁신적인 아이디어가 선행되어야한다.

따라서 팀 리더가 새로운 혁신 아이디어를 제시하고 팀원에게 새로운 아이디

어에 대한 훌륭한 전달하여,기술적인 문제해결의 '맥'을 잡아주는 것을 혁신

적인 결과를 내기 위해서 가장 중요한 점이다.
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이를 파악하기위해서 김영배·차종석의 연구에서 따라 연구팀 대상으로 사용

된 전문기능에 관한 4개 설문을 5점 척도로 측정하였다.

챔피언(champion):스탭 및 팀 구성원들의 반대나 위험을 극복하면서 경영

진으로 부터 목표 달성에 필요한 자원을 얻어오는 열성적 추구자의 역할.

프로젝트의 아이디어에 자발적으로 몰입하여 열성적으로 추진하는 리더의

솔서 수범은 연구원들로 하여금 능동적인 마인드를 갖게 하는 가능을 한다고

불 수 있다.또한 연구의 수행 중에 한번쯤은 겪게 되는 주위의 반대나 실패

의 위험에 봉착했을 때,연구에 대한 자신감과 강한 열정으로 주위 사람들과

경영진을 설득하고,필요한 지원이나 자원을 획득하여 올 수 있는 점이 해당

프로젝트의 성공에 절대적이라고 할 수 있다.

이를 파악하기위해서 김영배·차종석의 연구에서 따라 연구팀 대상으로 5개

설문을 사용하고 5점 척도로 측정하였다.

2.직무성과 (종속변수)

연구 대상자의 특성을 감안하여 개인이 지각하는 성과를 직무성과로 간주하

면 각각인의 성과를 부하하여 팀의 직무성과로 되고 그것을 측정분석에 활용

하고 한다.주관적 직무성과를 측정하는 지표는 업의 질적 중요성,업무처리

속도 직무 숙련성 등 여러 가지 있다.그리고 객관적 직무성과는 인사자료,

산업 대산으로 한 연구에서는 출원한 특허 수 및 개발한 신제품 수 등 다양한

측정이 있다.

1)주관적 직무성과

주관적 직무성과는 각각인의 성과를 부하하여 팀의 직무성과라고 한다.각

각인의 성과는 응답자 개인이 지각하는 자신인 성과 수준을 의미하였다.

본 연구에서는 Phillai& William 및 Karasick가 직무성관에 대한 개발하였

던 설문문항을 바탕으로 총 9개의 설문문항을 설정하여 5점 척도로 측정하였

다.
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2)객관적 직무성과

본 연구에서는 객관적 직무성과는 지난 1년간에 출원한 특허 수과 지난 1

년간에 개발한 신 산품 수를 바탕으로 명목척도를 활용하였다.

특허는 Naver.com 지식자전에서는 고안(考案)으로 이루어진 공업적 발명의

전용권 (專用權)을 특정인에게 부여하는 행정행위라고 한다.또 특허는 조직

의 연구개발결과를 보호하고 산업혁신의 주요한 정보를 제공한다.
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구분 의뢰 회수 분석활용 분석제외
팀 수 100 92(92%) 82(89.1%) 10(10.9%)

건수(인수) 794 712(89.7%) 565(79.35%) 147(20.65%)

제 4장 연구방법

제 1절 표본의 선정 및 조사방법

본 연구는 팀 리더의 역할이 직무성과에 미치는 영향을 분석하기 위해 팀

구성원이 느낌은 팀 차원의 직무성과를 설문지로 조사하였다.설문의 모집단

은 전문연구분야별 혹은 프로젝트 중심으로 팀제를 운영하고 있는 과학기술계

기업이나 정부출연 연구기관으로 즉,중국 산동성 17개의 연구기관의 연구개

발팀을 대상으로 선정하였으며,설문조사를 실시하였다.

설문서는 본 연구에서 여러 가지 설문항목을 바탕으로 먼저 한국어 본을 만

들었고 다음에 사용될 중국어 본 설문서를 번역하였는데,이 과정은 중국어와

한국어에 모두능통한 사람 5명이 함께 번역하였다.

설문조사는 2012년 3월 26일부터 5월 10일까지 총 45일간에 조사가 실시되

었으며,조사방법은 직무성과와 팀의 일반특성에 대여는 팀장만 응답하고 팀

인원들은 팀 리더의 역할과 주관적 직무성과에 대해 응답하다.설문지를 100

개의 팀에 배포하여 92개의 팀에서 회수하여 92%의 회수율을 보였고,이중

무효한 응답을 하였거나 분석 대상에 포함될 수 없는 설문지를 제외하고 총

82개의 팀이 응답한 자료에 대하서만 분석에 사용하였다.

[표4-1]설문의 의뢰 및 회수 현황

 

제 2절 변수의 측정도구,설문지구성 및 작성

1.변수의 측정도구

앞에서 가설한 같이 연구에 사용되는 변수에 대한 정의에 기초하여 선행연
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구들을 통해 구성 타당도를 검증받은 문항들 중에서 연구 작합도를 고려하여

최종적으로 조사항목을 추출하였다.

설문조사의 문항들은 측정변수를 기준으로 연계하여 배치하였다.무작위로

문항들을 혼재하는 방식의 설문지는 응답자들이 유사한 질문들이 반복 된다는

가정을 가지고 문항들에 응답을 하기 때문에 문항이 묻고자 하는 것들을 막연

하게 추측을 하고 응답을 할 우려가 있다.Price는 연구에서 문항들을 흩뜨려

놓는 방식의 문제를 발견하고,연구자들에게 관련문항을 함께 묶는 방식을 추

천했다.의견을 반영하여 동일 변수를 측정하는 문항들을 함께 질문을 하는

방식을 택하였다.42)

2.설문지 구성 및 작성

본 설문내용은 리더의 역할,직무성과,인구통계학 변수에 대한 3부문으로

구성하였다.이 설문 구정은 [표4-2]와 같다.각 문항의 질문에 대한한 척도는

개인적 특성을 파악하기 위한 객관적 직무성과,인구통계학적 특성 등을 묻는

성문문항을 제외하고는 모든 문항에 대하여 Liker형 5점 척도를 사용하였다.

제 3절 자료 분석 방법

본 연구에 수집되는 설문자료는 사회과학 통계 패키지인 SPSS 17.0for

windows를 사용하여 처리하였다.자료의 분석을 구체적으로 살펴보면 다음과

같다.

첫째,조사 대상자의 인구통계학적 특성을 파악하기 위하여 수집된 기초자

료 분석을 위해 빈도분석을 실시하였다.

둘째,각 문항들에 대한 신뢰도 검사를 위하여 Cronbach'sAlpha계수를 이

용한 신뢰성 검증을 하였고 설문문항의 속성을 정확히 측정하였는지 알아보기

위해 타당성 검증을 하였다.

42)J.Price,TheDeterminantsofRetentionofMilitaryMedical,PersonnelintheWilford

HallMedicalCenter(U.S.AirForce),1997,p.184.
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변수 측정문항구성

및 문항 수
척도 비고

변수명 하위변수

독

립

변

수

리

더

의

역

할

전략계획 설정자

(StrategicPlanner)

PartA.1-4

(4개)

등간

척도

김영배.차종석(1994)

Mandakovi

&Gorricho(1991)

Roberts&Fusfeld

(1991)

Ancoan&Caidwell

(1990)

Barczak&wilemon

(1989)

Rhoadesetal

(1987)

Smithetal(1984)

팀 형성자

(teambuilder),

PartA.5-8

(4개)

정보소식통

(gatekeeper)

PartA.9-12

(4개)

전문가

(expert),

PartA.13-16

(4개)

챔피언

(champion)

PartA.17-21

(5개)

종

속

변

수

직

무

성

과

주관적

직무성과

Part.B-1

(9개)

Karasick(1973),

조성전(2009))

Phillai&William,

(2002)
객관적

직무성과

Part.B-2

(2개) 명목

척도
인구통계학적 특성

Part.C(1-7)

(5개)

총 37개

셋째,평균과 표준편차 분석을 통해 자료의 계략적인 분포를 파악하고,주요

변수간의 상관관계 분석을 통해 종속변수와 독립변수간의 관계를 확인하였다.

넷째,가설 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다.

[표 4-2]설문지의 구성
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산업
농약

산업

전자

산업

해양생물

산업
화공

산업

IT

산업

합

계
단위

지역

구분

济宁市

聊城市

青島

市

煙台市,青島

市日照市
淄博市

濰坊市

濟南

市
8

개

(도시)

회사 수 2 4 4 4 3 17 개
팀 수 14 26 21 11 10 82 개

인수 96 191 152 77 73 595 명
공기업 2 1 2 2 1 8 개

민간기업 0 1 1 2 0 4 개
국유민영 0 2 1 0 2 5 개

제 5장 실증분석

제 1절 기초 통계 분석

1.표본의 특성 분석

본 연구는 중국 산동성 지역의 연구개발팀을 대상으로 하였다.회사를 총

17개 포합하여 5개의 산업별에 대한 조사하였다.회수한 92개의 팀 중에 유

효한 팀은 82개의 팀을 분석하였다.

연구통계 자료의 일반적 특성을 보기 위해 [표5-1]과 같이 표본의 특성을

정리하였다.

[표5-1]표본의 일반특성

[표5-1]표본의 일반특성을 살펴보면 팀장은 82명이고 직원은 483명이었다.

총 565명이었다.이 표본의 응답자를 구분하여 팀장만 팀의 일반특성과 직무

성과에 대한 응답하고 팀원들만 팀 리더의 역할과 주관적 직무성과에 대한 응

답하였다.지역분포를 살펴보면 해양생물 산업은 다 해안 도시지역(煙台市,青

島市,日照市)이 있으며 4개의 회사에 대한 조사하고 농약산업과 화공산업은

다 내부도시 측 (聊城市,淄博市 濰坊市)지역으로 각각 2개의 회사,4개의 회
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사에 대한 조사하였다.IT산업과 전자산업은 각각 濟南市의 3개의 회사와 青

島市의 4개의 화시에 대한 조사하였다.그 중에 공유기업은 8개의 회사가 있

고 민간기업은 4개의 회사가 있다.또 국유민영기업은 5개의 회사가 있다.

그리고 연구통계 자료의 일반적 인구 통계적 특성을 보기 위해 [표5-2]와

같이 정리하였다.

[표5-2]표본의 통계적 특성

구분 평균
표준

평자
최소 최대 단위

팀장의 나이(n=82) 33.19 5.10 27 49 세
팀장의 근무 년 수 3.62 2.74 1 10.11 년(몇 년 몇 월)

팀 인원 수(n=483) 7.23 3.59 3 16 명

팀 인원의 평균나이 29.24 2.25 26 34 세
팀인원의 평균

근무년수
2.55 1.61 1 6.09 년(몇 년 몇 월)

[표5-2]에 표본의 통계적의 특성을 살펴보면 팀장의 최소 나이는 27세이고

최대 나이는49세이었다.그 82개의 팀의 팀장의 평균 나이는 33.62세이었다.

팀장의 근무 년 수는 최소1년이고 최대 10년11개월이었는데 82개의 팀 중에

팀장의 평균 근무 년 수는 3.62년이었다.팀 인원수는 최소 3명이고 최대 16

명이었는데 그 82개의 팀 중에 팀 인원의 평균인수는 7.23명이었다.팀원의 평

균 나이는 최소 26세이고 최대 34이었다.그리고 팀 인원들의 평균 나이는

29.24세었다.팀 인원의 평균 근무 년 수는 최소 1년이고 최대 6년 9개월이었

다.팀원의 평균 근무 년 수는 2.55년이었다.

2.객관적 직무성과의 기술통계량

본 연구에서 종속변수인 객관적 직무성과의 프로젝트팀이 지난 1년간에 출

한 특허 건수와 개발 신제품수에 대한 설문문항의 분석결과는 다음[표5-3]에

같다.
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[표5-3]팀이 지난 1년간에 출한 특허건수와 개발 신제품수의 기술통계량

구분
팀

수

팀당에 값 일인당에 값

평균

값

표준

편차

최

소

최

대

평

균

값

표준

편차

최

소
최대

프로젝트 팀

이 지난 1년간

에 출원한 특

허건 수

82 2.71 1.99 0 7 0.41 0.36 0 1.75

프로젝트 팀

이 지난 1년간

개발한 신제품

수

82 2.13 1.55 0 5 0.32 0.28 0 1.33

본 회수한 설문자료를 분석에 살펴보면 팀 단위로 계산하여 프로젝트 팀이

지난 1년간에 출원한 특허 건수의 평균값은 2.71건이고 프로젝트 팀이 지난 1

년간 개발한 신제품 수의 평균값은 2.13건의 실적으로 나타났다.프로젝트 팀

이 지난 1년간에 출원한 특허 건수의 최소는 0건이고 최대는 7건이 있으며 프

로젝트 팀이 지난 1년간 개발한 신제품 수의 최소는 0건이고 최대는 5건의 실

적으로 나타났다.

일인당으로 계산하여 프로젝트 팀이 지난 1년간에 출원한 특허건 수의 평균값

은 0.41건이고 프로젝트 팀이 지난 1년간 개발한 신제품 수의 평균값은 0.32건

의 실적으로 나타났다.프로젝트 팀이 지난 1년간에 출원한 특허건 수의 최소

는 0건이고 최대는 1.75건이었으며 프로젝트 팀이 지난 1년간 개발한 신제품

수의 최소는 0건이고 최대는 1.33건의 실적으로 나타났다.

제 2절 측정도구의 신뢰도 및 타당성 검증

측정에 있어서 신뢰성(reliability)이란 동일한 대상에 대하여 같거나 유사한

측정도구를 사용하여 반복 측정할 경우 동일하거나 비슷한 결과를 얻을 수 있

는 정도를 말한다.일반적으로 신뢰성을 측정하는 방법으로 Cronbach'sAlpha
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계수와 거트만(Gutman)의 반분법에 의한 신뢰도 계수 측정방법이 있다.

그러나 사회과학에서 신뢰도 Cronbach'sAlpha계수가 어느 정도가 좋은 정

도하다고 객관적으로 말할 기준은 없으나 비람직한 Cronbach'sAlpha계수

수준으로서는 일반적으로 0.8이상이 그 기준이 되고 있으나 분석단위가 개인

수준이 아닌 조직단위거나 부석단위인 경우에는 0.6이상이면 척도목표의 신뢰

성에 큰 문제는 없다고 본다.

본 연구에서는 리커트 5점 척도(LikertScale)인 경우에 주로 신뢰도 측정에

활용되는 Cronbach'sAlpha계수를 사용하였다.리더의 역할,주관적 직무성과

이라는 변수에 대한 개념의 조직적 정의를 토대로 다 항목에 대한 안정성,일

관성 및 예측가능성을 알아보기 위하여 Cronbach'sAlpha계수는 0.6이상을

기준으로 신뢰도를 평가하기로 하겠다.

타당성이란 측정하려는 개념이라 속성을 정확히 측정하였는지를 말하며,특

정한 개념이나 속성을 측정하기 위해 개발한 측정도구가 그 속성을 정확하게

반영할 수 있는지를 의미한다.

요인분석(FactorAnalysis)은 정보의 손실을 최소화하면서 많은 변수들을

동질요인으로 묶어 변수를 축소,단순화 시키는 방법이다.이러한 요인을 추출

하는 방법은 여러 가지가 있으나 가장 널리 이용되는 요인분석 모델은 주성분

분석(PrincipleComponentAnalysisorComponentAnalysis)과 공통요인분석

(CommonFactorAnalysis)이 있다.최초의 정보를 초소한의 요인으로 압축하

고자 할 때는 주성분석을 이용한다.

그리고 요인분석 방법은 베리멕스회전(VarimaxRotation)방법을 사용하였으

나,베리멕스는 요인을 단순화하기 위한 방법으로 일반적으로 널리 사용되는

방법이다.각 변수의 상관관계의 정도를 나타내는 요인적재량(FactorLoading)

의 수용기준은 보통 ±30이상이면 유의하다고 보지만 보수적인 기준은 ±40이

상이다.그리고 ±50이상인 경우는 매우 높은 유의성을 갖는다고 본다.

1.팀 리더의 역할의 신뢰도과 타당성 검증과정

먼저 설문항목에 대한 안정성,일관성 및 예측가능성을 알아보기 위해여 항
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변수

n=513
요인※

Cronbach's

α
설문 문항

항목

제거시

독립성

변수

전략계획설정자

(Strategic

Planner)

0.807

SP-01 0.772

SP-02 0.733

SP-03 0.742

SP-04 0.782

팀형성자

(TeamBuilder)
0.892

TB-05 0.821

TB-06 0.853
TB-07 0.822

TB-08 0.824

정보소식통

Gatekeeper
0.740

GK-09 0.740

GK-10 0.676
GK-11 0.639

GK-12 0.664

전문가

(Expert)
0.949

EX-13 0.936
EX-15 0.907

EX-16 0.904

챔피언

(Champion)
0.929

CH-18 0.924

CH-19 0.879

CH-20 0.889

비:（요인※전략계획설정자(StrategicPlanner)，팀 형성자(Team Buil

der)，정보소식통(Gatekeeper)，전문가(Expert)，챔피언(Champion)5가

지 요인의 분석과정을 보여주기 위해 뒤에 각각 SP,TB,GK,EX,CH

으로 약칭한다.

목별을 판단으로 문항 제거법(Item Deleted)을 통해 5가지 역할의 신뢰도 분

석하였다.이 결과는 다음[표5-4]에 제실시하였다.

[표5-4]독립변수인 리더의 5가지 역할의 문항제거 방법 후에 대한 신뢰도분석결과

[표5-4]에 살펴보았고 문항 제거 후에 신뢰도조사를 실시한 결과는 정보소

식통의 역할에 대한 0.740의 신뢰도 계수를 보였다.그밖에 설문문항의 신뢰도

계수는 모두 0.8이상으로 나타났으며,구 제적으로 전략계획 설정자의 역할에

서 0.807의 신뢰도 계수를 나타났다.팀 형성자의 역할에 대한 Cronbach'sα
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계수는 0.892로 나타났다.점보소식통의 역할에 대한 신뢰도 계수는 0.740을

나타났다.전문가의 역할에 대한 Cronbach'sα계수가 0.949로 나타났다.챔피

언에 대한 Cronbach'sα계수가 0.929로 나타났다.또 문항 제거시의 요인의

신뢰도보다 높은 신뢰도를 가지는 문항이 없는 것으로 나타났다.그리고 모든

설문문항의 신뢰도 계수는 다 0.6이상으로 나타났다.

또한 독립변수의 타당성 검증하기 위해 먼저 주성분 분석(principlecomp

onentanalysisorcomponentanalysis)을 사용하여 팀 리더의 역할에 대한

설문문항의 속성을 정확히 측정하였는지 알아보기 뒤에 본 연구에서는 관련된

변수를 축소,압축하여 의미 있는 과정을 파악하기 위해서 측정변수는 척도

순화과정을 통하여 일부분 항목을 제거하였다.요인 적재치의 단순화를 위하

여 직교회전방식(Varimax)을 채택하였다.

본 연구에서의 문항의 선택기준은 고유값(Eigenvalue)은 1.0이상,요인 적

재치는 0.4이상을 기준으로 하였다.팀 리더의 역할은 선행연구와 동일하게 5

개 요인으로 구분되었으며.총21개 문항 중에 6개 문항(설문문항PartA-03,

10,11,14.17,21)이 이론 구조에 맞지 않게 적재되어 제거하고 최종적으로

15개 문항을 분석에 이용하여 팀 리더의 역할에 대한 타당성 및 신뢰도 검증

결과는 [표5-5]와 같다.이 이론적 고찰에 따라 5개 요인으로 설정후의 분석

결과는 5개의 요인 도출되었으며 각 요인을 구성하는 문항들의 중심 개념을

바탕으로 요인을 부여 하여 Cronbach'sAlpha계수도 같이 도출하였다.

[표5-5]에 살펴보면 설문문항 팀 형성자,전문가,챔피언,전략계획 설정자,

정보소식통의 고유값은 각각 3.071,2.962,2.753,1.869,1.424있어서 다 1.0이상

을 나타나며 분산설명력은 각각 20.475%,19.749%,18.233%,12.461%,9.498%

이었다.또한 각 하위변수의 신뢰도측정 결과 팀 형성자,전문가,챔피언,전략

계획 설정자,정보소식통의 신뢰도 계수는 각각 0.892,0.948,0.930,0.742,

0.628로 모두 0.6이상으로 나타났다.
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(n=483) 요인분석 신뢰도분석

개념 항목 TB EX CH SP GK 항목α

Cronb

ach's

α

Team

builder

TB-07 .942 .008 .012 .009 .043 0.822

0.892

TB-05 .940 .038 -.021 .036 .065 0.821

TB-08 .938 .055 .018 -.012 .028 0.824

TB-06 .639 -.053 .052 .081 -.151 0.853

Expert

EX-15 .005 .944 .063 .114 .022 0.905

0.948
EX-16 .031 .934 .025 .164 -.012 0.932

EX-13
-.01

8
.930 .057 .097 .041 0.935

Champio

n

CH-19 .046 .039 .940 .011 .089 0.881

0.930CH-20 .027 .031 .918 -.002 .186 0.891

CH-18 .001 .044 .913 -.008 .119 0.924

Strategic

planner

SP-01 .019 .126 .053 .893 -.015 0.619

0.742SP-04 .072 .155 -.024 .855 .039 0.622

SP-02 .033 .528 -.062 .532 .023 0.729

Gate-

keeper

GK-09 .002 .058 .081 .018 .897

0.628
GK-12

-.04

3
-.021 .389 .018 .728

Eigen-value 3.071 2.962 2.735 1.869 1.424

분산설명(%)
20.47

5

19.74

9
18.233

12.46

1
9.498

2.주관적 직무성과의 신뢰도 및 타당성

[표5-5]팀 리더의 역할에 대한 타당성 및 신뢰도 검증
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n=82 요인분석 신뢰도분석

개

념
요인 주관적 직무성관

요인

적재량
항목α

Cronb

ach's

α

직

무

성

과

주관

적

직무

성과

프로젝트 수행과 관련된 기술-1 0.815 0.794

0.836

유용한 새로운 지식을 창출한다-5 0.785 0.795
일정계획 중의 업무-2 0.754 0.806

기대이상의 성과를 달성도-8 0.720 0.812
수행하는 프로젝트를 적기에

완성-9
0.692 0.824

동료 간의 협동-7 0.659 0.823

과업연구과정에서 지원-3 0.291

사업목적에 부합도-6 0.240
목표에 대한 달성도-4 -.005

Eigen-value 3.407

분산설명(%) 37.856

이상[표5-6]은 주관적 직무성관에 대한 9개의 설문문항으로 팀장만 응답한

자료에 대하여 요인분석결과이다.이론적 고찰에 따라 1개 요인으로 설정 후

에 측정변수는 척도 순화과정을 통하여 일부항목을 제거하여 직무성과는 선행

연구와 동일하게 9개 설문문항으로 구분되었으며,총 9개 문항 중 3개 문항이

이론 구적에 맞지 않게 적재되어 제거하고 최종적으로 통계분석을 진행하여 3

개 문항(설문문항.Part-B-03,04,06)을 제거하여 6개의 문항을 이용할 수 있

는 것으로 볼 수 있었다.

[표5-6]주관적 직무성과에 대한 타당성 및 신뢰도분석결과(n=82)

이상[표5-6]에 살펴보면 82개 팀의 팀장만 응답한 자료로 분석한 결과는 항

목 제거 후에 주관적 직무성관의 Cronbach'sα 계수0.84로 나타났다.고유값

은 3.41이고 1.0이상을 나타나며 분산설명력은 37.86%이다.또한 항목 제거 후

에 각 항목별의 Cronbach'sα계수모두 0.7을 상회하는 것으로 나타났다.

[표5-6]에 제사한 신뢰도 및 타당성분석결과는 82개 팀의 팀장만 응답한 자

료로 분석한 결과이었는데 종속변수 즉 주관적 직무성과에 대한 신뢰도 및 타
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（n=565) 요인분석 신뢰도분석

개

념
요인 주관적 직무성관

요인적재

량

항목

α

Cronbac

h'sα

직

무

성

과

주관적

직무성

과

프로젝트 수행과 관련된 기술-1 0.799 0.668

0.762

유용한 새로운 지식을 창출함-5 0.556 0.743
일정계획 중의 업무-2 0.654 0.732

기대이상의 성과를 달성도-8 0.758 0.698
수행하는 프로젝트를 적기에 완

성-9
0.564 0.766

동료간의 협동-7 0.613 0.730

과업연구과정에서 지원-3 0.243
사업목적에 부합도-6 0.252

목표에 대한 달성도-4 0.205
Eigen-value 2.808

분산설명(%) 31.202

당성을 검증한 정보의 손실을 최소화하면서 통계분석을 정확하게 진행하기 위

하여 팀 인원들은 주관적 직무성관에 대한 응답한 자료로 제 분석하였다.설

문문항 9개가 하나요인으로 나타났으며 이 팀원들은 응답한 자로에 대한 신

뢰도 및 타당성의 분석결과는 다음[표5-7]과 같다.

[표5-7]팀 인원 주관적 직무성과에 대한 신뢰도과 타당성의 분석결과.

이상[표5-6]과 [표5-7]에 주관적 직무성과에 대한 신뢰도과 타당성의 분석

결과를 살펴보았고 주관적 직무성과에 대한 설문항목 6개를 적절하게 측정된

것으로 판단할 수 있다.즉,설문문항 part-B–03,04,06을 제거하였다.

제 3절 변수간의 상관관계 분석

본 연구에서 사용된 독립변수와 종속변수들은 통계분석으로 신뢰성과 타당

성이 검증된 설문항목을 사용하여 상관관계분석을 진행하였다.
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상관분석은 연구하고자 하는 변수들 상호간의 변화의 방향과 정도를 규명하

고자 할 때 사용되는 방법이다.즉 하나의 변수가 다른 변수와 관련이 있는

지 여부와 관련성이 있다면 어느 정도의 관련성을 보유하고 있는지를 알아보

고 자 할 때 사용하는 기법이다.

본 연구에서는 가설 검증에 앞서 연구 독립변수로 선정한 5가지 리더의 역

할,종속변수로 선정한 직무성과,그리고 팀의 특성간의 상호관련성을 확인하

기 위해서 person상관관계분석을 사용하였다.통계분석은 신뢰성과 타당성이

검증된 설문항목들을 평균하여 계산한 각 변수를 이용하여 진행하였다.

다음 [표5-8]는 본 연구에서 사용되는 변수의 기술통계량과 상관관계를 제

시하였다.

먼저,기술 통계량을 살펴보면 종속변수는 주관적 직무성과에 대한 팀장의

직무성과평균은 3.10,표준편차가 0.43으로 나타났고 최소는 1.83,최대는 3.99

로 나타났으며 팀 인원의 직무성과 평균은 3.10,표준편차가 0.45로 나타났고

최소가 1.50,최대가 3.98로 나타났다.객관성 직무성관에 대한 프로젝트팀이

지난 1년간에 일인당의 평균하여 출원한 특허건 수가 0.41건,표준편차가

0.36으로 나타났고 최소 0,최대 1.75로 나타났다.프로젝트팀이 지난 1년간에

일인당의 평균하여 개발한 신제품 수의 평균은 0.32건,표준평차가 0.28로 나

타났고 최소 0,최대 1.33으로 나타났다.

독립변수의 기술통계량을 살펴보면.전략계획 설정자의 역할의 평균은 2.90,

표준편차 0.59,최소1.50,최대 4.56로 나타났다.팀 형성자의 역할의 평균은

3.15,표준편차 0.55,최소 1.50,최대 4.67로 나타났다.정보소식통의 역할의 평

균은 2.89,표준편차 0.57,최소 1.50,최대 4.20로 나타났다.전문가의 역할의

평균은 3.11,표준편차 0.51,최소1.90,최대 4.50로 나타났다.챔피언의 역할의

평균은 2.97,표준편차 0.52,최소 1.67,최대 4.12로 나타났다.

팀의 일반특성을 살펴보면 팀장의 평균 나이가 33.20,표준편차 5.10,최소

27,최대 49로 나타났으며 팀 인원수의 평균은 29.23,표준편차 3.76,최소

26.00,최대34.00로 나타났다.팀장의 근무 년 수의 평균은 3.62,표준편차 2.74,

최소 1,최대11로 나타났으며 팀 인원의 근무 년 수의 평균은 2.55,표준편차

1.61,최소 1,최대7로 나타났다.
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그리고 산업별을 살펴보면 더미 전자 산업의 평균은 0.32,표준편차 0.47

로 나타났다.더미 해양생물의 평균은 0.26,표준편차 0.44로 나타났다.더미

화공산업의 평균은 0.13,표준편차 0.34로 나타났다.더미 IT산업의 평균은

0.12,표준편차0.33으로 나타났다.

또한 산업등록 특성을 살펴보면 더미 민간 기업의 평균은 0.22,표준편차

0.42로 나타났다.국유민영 기업의 평균은 0.27,표준편차 0.45로 나타났다.
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n=82 평균
표 준

편차
최소 최대

항목 하의 상관관계

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

1.직무성과

(팀장)
3.10 0.43 1.83 3.99 (0.84)

2.직무성과

(팀원)
3.10 0.45 1.5 3.98 .65** (0.76)

3.일인당의

출원한 특허

수

.0.41 0.36 0 1.75 -.05 -.07 -

4.일인당의

개발한

신제품수

0.32 0.28 0 1.33 -.16 -.12 .92
**

-

5.전략계획

설정자.
2.90 0.59 1.5 4.56 .23

*
.31
**

-.12 -.09 (0.74)

6.팀형성자 3.15 .55 1.5 4.67 .30
**

.36
**

.07 .02 .04 (0.89)

7.정보소식

통
2.87 .57 1.5 4.20 .29

**
.18 -.13 -.16 -.01 -.12 (0.63)

8.전문가 3.11 .51 1.9 4.50 .04 .24
*

.07 .10 .28
*

-.00 -.15 (0.95)

9.챔피언 3.00 .52 1.67 4.12 .29
**

.25
*

-.25
*

-.20 .06 -.08 .25
*

-.04 (0.93)

10.팀장의

나이
33.20 5.10 27 49 .01 .02 .15 .18 -.14 -.06 -.09 .03 .02 -

11.팀장의

근무 년 수
3.62 2.74 1 11 -.04 -.11 .20 .24

*
.06 -.00 -.04 .05 -.06

.75

**
-

12.팀 인원

수
7.26 3.59 3 1 .00 .04 -.21 -.20 .06 -.05 .07 -.03 .02 .49**

.40

**
-

1 3 .팀

인원의 평균

나이

29.24 2.25 26 34 .06 -.05 .19 .14 -.25* -.02 .04 .08 .14 .70**
.59

**
.28* -

1 4 .팀

인원의 평균

근무 년 수

2.55 1.61 1 7 -.09 -.11 .24* .26* -.04 -.00 -.05 -.05 -.12 .75**
.92

**

.39

**

.53

**
-

15.전자산업

(D)
0.32 0.47 0 1 .01 .15 .20 .19 -.05 .05 -.27* .09 .14 .33**

.27

*
-.02 .19 .29* -

16.해양생물

(D)
0.26 0.43 0 1 -.17 -.25

*
-.22 -.17 .13 -.13 -.08 -.15 -.12 -.05 .01 .05 -.10 -.04

-.40

**
-

17.화공산업

(D)
0.13 0.34 0 1 .12 .06 -.03 -.03 -.19 .14 .07 .10 .05 -.02 -.06 -.01 .08 -.09 -.27

*
-.23

*
-

1 8 .

IT산업(D)
0.12 0.33 0 1 -.02 -.03 .08 .03 -.05 -.22 .36

**
-.04 .05 -.10 -.18 .02 -.03 -.15 -.25

*
-.22

*
-.15 -

19.민간기업

(D)
0.22 0.42 0 1 .03 .07 -.22

*
-.22

*
-.12 .10 .15 -.06 .08 .05 .01 .07 -.03 .08 .02 .16 .22

*
-.20 -

20.국유민영

(D)
0.27 0.45 0 1 .00 .09 .05 .07 .07 -.14 -.01 .04 .08 .02 -.12 -.03 -.06 -.16 .30

**
-.10 -.24

*
.28
*

-.

주)*p<.05, **p<.01;대각항은 신뢰도 계수(Cronbach'salpha)임

[표5-8]변수들의 기술통계량 및 상관관계
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1.리더의 역할과 주관적 직무성과에 미치는 영향관계의 가설

<가설-1>리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할은 주관적 직무

성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-2>리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 주관적 직무성과에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-3>리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 주관적 직무성과

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-4>리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 주관적 직무성과에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-5>리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 주관적 직무성과에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

제 4절 가설의 검증

본 연구는 가설 검증은 각 종속변수에 대한 통제변수들 먼저 투입한 후,추

가로 독립변수들을 투입하는 일련의 계층적 회귀 분석을 실시하였다.이 회귀

분석을 실시한 결과는 다음[표5-9]와 같다.

먼저 리더의 역할이 주관적 직무성과에 대한 미치는 영향관계를 살펴본다.

가설검증과 관련하여 살펴보면 팀 리더의 5가지 역할이 주관적 직무성과에

대한 다종회귀분석의 결과를 아래와 같이 제시하였다.

1)팀장만 응답한 자료로 주관적 직무성과에 대한 다종회구분석의 결과:전

문가의 역할과 챔피언의 역할을 제외하여 나머지 4개의 역할은 팀장의 주관적

직무성관에 대한 다 유의한 정(+)영향을 미치는 것으로 나타났다.구체적으

로 전략계획 설정자의 역할이 팀장의 주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석
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계수는 [t=2.340,p=0.022,B=0.209,SE=0.089]로 나타났다(가설 1채택).팀 형

성자의 역할이 팀장의 주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석의 계수는

[t=2.934,p=0.005,B=0.244,SE=0.083]]로 나타났다(가설 2채택).정보소식통의

역할이 팀장의 주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석의 계수는[t=2.663,

p=0.010,B=0.246,SE=0.092]로 나타났다(가설 3채택).전문가의 역할이 팀장의

주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석의 계수는 [t=-0.262,p=0.794,B=-0.025,

SE=0.095]로 나타났다(가설 4기각).챔피언의 역할이 팀장의 주관적 직무성과

에 대한 다중회귀분석의 계수는 [t=1.429,p=0.158,B=0.135,SE=0.094]로 나타

났다(가설 5기각).

2)팀 인원들은 응답한 자료로 주관적 직무성과에 대한 다종회귀결과:챔피

언의 역할을 제외하여 나머지 4개의 역할은 팀의 주관적 직무성관에 대한 다

유의한 정(+)영향을 미치는 것으로 나타났다.구체적으로 전략계획 설정자의

역할이 팀의 주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석 계수는[t=2.885,p=0.005,

B=0.236,SE=0.082]로 나타났다(가설 1채택).팀 형성자의 역할이 팀의 주관

적 직무성과에 대한 다중회귀분석의 계수는[t=4.205, p=0.000, B=0.321,

SE=0.076]로 나타났다(가설 2.채택).정보소식통의 역할이 팀의 주관적 직무

성과에 대한 다중회귀분석의 계수는[t=2.603,p=0.011,B=0.220,SE=0.084]로

나타났다(가설 3채택).전문가의 역할이 팀의 주관적 직무성과에 대한 다중회

귀분석의 계수는[t=1.930,p=0.058,B=0.168,SE=0.087]로 나타났다(가설 4채

택).챔피언의 역할이 팀의 주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석의 계수는

[t=2.432,p=0.017,B=0.280,SE=0.115]로 나타났다(가설 5기각).
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다음에 리더의 역할과 객관적 직무성과의 영향관계를 살펴본다.

2.리더의 역할과 객관적 직무성과에 미치는 영향관계의 가설

<가설-6>리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할은 객관적 직무

성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-7>리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 객관적 직무성과에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-8>리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 객관적 직무성과

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-9>리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 객관적 직무성과에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

<가설-10>리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 객관적 직무성과에

유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설검증과 관련하여 살펴보면,팀 리더의 역할이 지난 1년간에 일인당의

출원한 특허 수와의 회귀석모형의 설명력은 32.3%이고 유의한 정(+)영향을

미치는 것으로 나타났다.(F=1.937,P=0.032).팀 리더의 역할이 지난 1년간에

일인당의 개발한 신 재품 수와의 회귀석모형의 설명력은 28.8%이고 유의한

정(+)영향을 미치는 것으로 나타났다.(F=1.640,P=0.083).

팀 리더의 5가지 역할이 객관적 직무성과에 대한 다종회귀분석의 결과를 살

펴보면 아래와 같다.

1)전략계획 설정자의 역할이 지난 1년간에 일인당의 출원한 특허 수간의

다중회귀분석 계수는 [t=-0.369,p=0.713,B=-0.028,SE=0.077]로 나타났다(가

설 1기각).팀 형성자의 역할이 지난 1년간에 일인당의 출원한 특허 수간의

다중회귀분석의 계수는 [t=0.648,p=0.519,B=0.046,SE=0.072]로 나타났다(가설

2기각).정보소식통의 역할이 지난 1년간에 일인당의 출원한 특허 수간의 다

중회귀분석의 계수는 [t=-0.016,p=0.840,B=-0.016,SE=0.079]로 나타났다(가

설 3기각).전문가의 역할이 지난 1년간에 인일당의 출원한 특허 수간의 다중

회귀분석의 계수는 [t=0.356,p=0.723,B=0.029,SE=0.082]로 나타났다(가설 4기
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각).챔피언의 역할이 지난 1년간에 출원한 특허 수간의 다중회귀분석의 계수

는 [t=-2.010,p=0.049,B=-0,163,SE=0.081]로 나타났다(가설 5기각).

2)전략계획 설정자의 역할이 지난 1년간에 일인당의 개발한 신제품 수간의

다중회귀분석 계수는 [t=-0.618,p=0.539,B=-0,038,SE=0.061]로 나타났다(가

설 1기각).팀 형성자의 역할이 지난 1년간에 일인당의 개발한 신제품 수간의

다중회귀분석의 계수는 [t=0.223,p=0.824,B=0.013,SE=0.057]로 나타났다(가설

2기각).정보소식통의 역할이 지난 1년간에 일인당의 개발한 신제품 수간의

다중회귀분석의 계수는 [t=-0.488,p=0.627,B=-0.031,SE=0.064]로 나타났다

(가설 3기각).전문가의 역할이 지난 1년간에 일인당의 개발한 신제품 수간의

다중회귀분석의 계수는[t=0.682,p=0.498,B=0.045,SE=0.066]로 나타났다(가설

4기각).챔피언의 역할이 지난 1년간에 일인당의 개발한 신제품 수간의 다중

회귀분석의 계수는[t=-1.157,p=0.251,B=-0.075,SE=0.065]로 나타났다(가설

5기각).
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N=82
주관적 직무성과

(팀장)

주관적 직무성과

(팀 )
일인당의 특허 수 일인당의 신제품 수

Constant
2.62***

(0.77)

-0.18

(0.92)

3.16***

(0.77)

-0.59

（0.84）

0.15

(0.58)

0.36

(0.79)

0.37

(0.46)

0.61

(0.63)

팀장의

나이

0.01

(0.02)

0.03

(0.02)

0.02

(0.02)

0.04*

（0.02）

0.00

(0.02)

0.00

(0.02)

0.01

(0.01)

0.01

(0.01)

팀장의

근무 년

수

0.04

(0.05)

-0.02

(0.05)

-0.00

(0.05）

-0.09*

（0.04）

-0.02

(0.04)

-0.01

(0.04)

0.00

(0.03)

0.01

(0.03)

팀의

인원수

0.00

(0.02)

-0.01

(0.01)

0.01

（0.02)

0.00

(0.01)

-0.04*

(0.01)

-0.03*

(0.01)

-0.03*

(0.01)

-0.03*

(0.01)

팀 인원

평균나이

0.01

(0.03)

0.01

(0.03)

-0.02

(0.03)

-0.02

(0.03）

0.01

(0.02)

0.02

(0.03)

-0.01

(0.02)

-0.01

(0.02)

팀 인원의

평균

근무 년

수

-0.12

(0.08)

-0.05

(0.08)

-0.08

（0.08）

0.04

（0.07)

0.10

(0.06)

0.08

(0.07)

0.06

(0.11)

0.05

(0.05)

전자산업

(Dummy)

-0.15

(0.18)

-0.02

(0.15)

-0.7

（0.18)

0.48

(0.15）

0.09

(0.14)

0.12

(0.14)

0.05

(0.11)

0.05

(0.12)

해양생물

(Dummy)

-0.29+

(0.17)

-0.13

(0.16)

-0.38*

（0.17)

-0.16

（0.14）

-0.04

(0.13)

-0.03

(0.13)

-0.02

(0.10)

-0.02

(0.10)

화공산업

(Dummy)

-0.06

(0.20)

0.04

(0.18)

-0.13

(0.20)

-0.04

（0.16)

0.08

(0.15)

0.07

(0.15)

0.08

(0.12)

0.06

(0.12)

IT

(Dummy)

-0.17

(0.21)

-0.16

(0.19)

-0.22

(0.20)

-0.14

(0.17)

0.14

(0.15)

0.19

(0.16)

0.07

(0.12)

0.10

(0.13)

민간기업

(Dummy)

0.11

(0.14)

-0.04

(0.13)

0.16

(0.14）

0.02

(0.12)

-0.19+

(0.11)

-0.17

(0.11)

-0.16

(0.08)

-0.13

(0.09)

국유민영

(Dummy)

0.40

(0.14)

-0.01

(0.13)

0.10

（0.14）

0.05

(0.12)

-0.2

(0.11)

-0.01

(0.11)

0.00

(0.09)

0.01

(0.09)

SP
0.21*

(0.09)

0.24**

(0.08)

-0.03

(0.08)

-0.04

(0.09)

TB
0.24**

(0.08)

0.32***

(0.08)

-0.05

(0.07)

0.01

(0.06)

GK
0.25**

(0.09)

0.22*

(0.08）

-0.02

(0.08)

-0.03

(0.06)

EX
-0.03

(0.10)

0.17+

(0.09)

0.03

(0.08)

0.05

(0.07)

CH
0.14

(0.09)

0.14

(0.09)

-0.16*

(0.08)

-0.08

(0.07)

R
2

Adj.R2

F-value

0.08

-0.06

0.58

0.36

0.20

0.24*

0.14

0.01

1.06

0.49

0.37

3.97***

0.26

0.14

2.21*

0.32

0.16

1.94*

0.25

0.13

2.11*

0.29

0.11

1.64+

주)+:p<0.1;*:p<0.05;**:p<0.01;***:p<0.001;

비 표준화된 회귀계수이며,괄호 안은 표준오차(StandardError)임.

[5-9]다중회귀분석
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1.리더의 역할은 주관적 직무성관에

미치는 영향관계의 가설내용

채택여부

직무성

과

(팀장)

직무성

과

(팀)
<가설-1>리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할

은 주관적 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것

이다.

채택 채택

<가설-2>리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 주

관적 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택 채택

<가설-3>리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 주

관적 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택 채택

<가설-4>리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 주관적

직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 채택

<가설-5>리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 주관적

직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 기각

2.리더의 역할은 객관적 직무성관에

미치는 영향관계의 가설내용

채택여부

일인당의

출원한

특허 수

일인당의

개발한

신제품

수

<가설-6>리더의 5가지 역할 중 전략계획 설정자 역할은 객

관적 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 기각

<가설-7>리더의 5가지 역할 중 팀 형성자 역할은 객관적

직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 기각

<가설-8>리더의 5가지 역할 중 정보소식통 역할은 객관적

직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 기각

<가설-9>리더의 5가지 역할 중 전문가 역할은 객관적 직무

성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 기각

<가설-10>리더의 5가지 역할 중 챔피언 역할은 객관적 직무

성과에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각 기각

[표5-10]가설검증 결과 요약
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제 6장 결론 및 시사점

 

제 1절 연구의 결과 요약

본 연구에서는 산동성지역의 농약산업,전자산업,해양생물 산업,화공산업

과 IT산업 등 5개의 산업으로 대상을 선정하여 실증적 연구를 파악하였다.

실증분석의 주요 내용으로는 리더의 역할이 직무성과에 대해 미치는 영향을

분석하였다.기업들은 빈번하던 환경변화가 거듭되는 현실에서 연구개발 성과

향상을 시키기 위해서는 필수적으로 갖추어야 할 요소가 외부에 대한 적응력

과 내부의 효율성을 갖춘 경쟁력이다.또한 2010년 후에 국가과학기술관련 주

요 정책 및 계획 등을 수립하는 새로운 환경 속에 전통산업의 구조를 조정한

주요산업과 관련된 연구개발 프로젝트 팀이 자주창신 경영이념을 실시한 과학

발전전략이 있었다.이 배경 하에 리더의 역할과 직무성과에 대한 영향관계를

알아보기 위해 본 연구는 연구개발팀으로 대상을 선정하고 연구를 진행하였

다.새로운 변화 속에는 R&D팀의 경영에 큰 영향을 줄 수 있는 리더의 역할

에 대한 선행연구를 통해 전략계획 설정자,팀 형성자,정보소식통,전문가 그

리고 챔피언의 역할로 규정하였다.

본 연구에 이러한 관점에서 출발하여 리더의 역할을 정확하게 알아보기 위

해 본 연구과정중에 팀장과 팀원들을 나눠서 설문조사를 실시하는데 팀 리더

의 역할의 설문문항에 대한 팀원만 응답하였다.직무성과의 설문문항에 대한

팀장과 팀원들은 다 응답하였다.

한편 리더의 역할이 주관적 직무성과에 미치는 영향을 규명하기 위하여 선

행연구를 검토하였다.그 선행연구를 바탕으로 연구모형을 설정하고 설문자료

를 기초로 먼저 신뢰도 분석과 요인 분석을 통해 측정도구의 타당성을 확인하

였다.그리고 실증분석을 위해 가설을 선정하고 검증을 실시하였다.가설에 대

한 실증분석의 결과를 요약하면 다음과 같다.

1.팀의 인원들은 응답하는 자료를 분석한 결과에 대한 직무성과에 대한 팀

리더의 5가지 역할 중에 챔피언의 역할을 제외하고 나머지 4가지 역할은 팀의
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주관적 직무성과와 유의한 장(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.구체적

으로 말하면 팀 형성자의 역할이 팀원의 주관적 직무성과에 대한 미치는 유의

한 정(+)영향은 제일 많다.다음에 전략계획 설정자의 역할은 팀원의 주관적

직무성관에 대한 미치는 유의한 정(+)영향은 제 2위로 나타났으며 정보소식

통의 역할은 제 3위로 나타났고 전문가 역할은 제 4위로 나타났다.

팀 리더의 역할에 대한 연구의 검토 결과로 전략계획 설정자,팀 형성자,정

보소식통,전문가 그리고 챔피언 5개 요인으로 구분할 수 있는데 본 연구에서

는 전문가,챔피언,전략계획 설 정자가 하나의 요인으로 묶어지고,정보소식

통 챔피언 역할이 또 다른 하나의 요인으로 묶어지게 되다.그리고 챔피언 전

문가 정보소식통 역할은 또 다른 요인으로 분류되었다.이는 리더 역할 구분

이 모호하고 리더는 전반적인 역할을 총체적으로 수행해야 함을 반영한 것이

라 볼 수 있다.그러나 본 연구에서는 이론 적 근거를 바탕으로 계속 5가지

역할에 관련된 변수를 축소,압축하여 의미 있는 과정을 파악하기 위해서 측

정변수는 척도 순화과정을 통하여 일부분 항목을 제거하였다.특히 챔피언의

역할에 대한신뢰도분석을 할 때 설문문항은 5개 중에 2개의 신뢰도 너무 높아

서 제거하여 3개 문항을 사용하였다.그래서 챔피언의 역할은 직무성과에 대

한 유의한 정(+)영향을 안 나타나지만 사실이 팀장은 이 역할에 대한 좀 가

지고 있는 것으로 생각한다.

2.팀장만 응답한 자료를 분석한 결과에 대한

주관적 직무성과에 대한 다중회귀분석 결과에서 팀 리더의 5지 역할 중에

전문가의 역할 과 챔피언의 역할을 제와하고 나머지 3개의 역할은 다 유의한

정(+)영향에 미치는 것으로 나타났다.구체적으로 말하면 팀 형성자의 역할

이 주관적 직무성과에 대한 미치는 유의한 정(+)영향은 제일 많다.다음에

정보소식통의 역할은 주관적 직무성관에 대한 미치는 유의한 정(+)영향은 제

2위로 나타났으며 전략계획 설정자의 역할은 제 3위로 나타났다.

왜 전문가의 역할과 챔피언의 역할은 주관적 직무성과에 대한 유의한 정(+)

영향을 안 나타났다.
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1)프로젝트 팀 인원에서 관련된 자격요건으로 있어서 리더가 될 수 있다.

그리고 R&D팀에 혁신적이고 창의적인 업무를 담당하는 기술자들이나 전문

가들을 이루어지기 때문에 리더 자신은 전문가의 역할을 지니고 있어서 리더

의 전문가의 역할은 직무성과에 대한 유의한 정(+)영항을 안 나타나는 것으

로 생각한다.

하지만 팀장지신은 리더의 전문가 역할을 잠재적으로 지니고 있는 것으로

볼 수 있다.왜 이렇게 생각하는 지 그 이유가 있다.

▶ 82개의 팀에 대한 조사하는데 팀장은 리더의 역할에 관련된 설문문항을

응답하지 않고 팀장에게 비교한 대상이 없으니까 본 팀에게 더 전문하게 알

수 있는 사람이 없다.R&D팀 구성원들은 창의적 아이디어를 만이 내고 맡은

바 과업을 완수 하도록 하든지 연구 성과가 어떤 정도를 나타나든지 다양하게

측정방법이 있다.또한 회수한 자료를 통계분석 결과에 살펴보면 팀장의 직무

수행정도는 팀원의 주관적 직무성과와의 상관계수가 높은 편 0.64로 나타났고

연구대상으로 있어서 팀 인원들은 응답한 자료 분석을 통하여 팀 리더의 5가

지 역할 중의 전문가의 역할은 팀의 주관적 직무성과에 대한 유의한 정(+)영

향으로 나타났다.

그래서 연구개발 팀에 팀장지신은 리더의 전문가의 역할을 잠재적으로 가지

고 있는 것을 생각한다.

2)응답한 자료를 분석결과 중에 팀장에게 리더의 5가지 역할 중에 챔피

언의 역할이 주관적 직무성과에 유의한 정(+)영향을 안 볼 수 있는 것으로

나타났다.마찬가지로 팀 인원들은 응답한 자료를 분석결과에 살펴보면 리더

의 5가지 역할 중에 챔피언의 역할은 주관적 직무성과에 유의한 정(+)영

향을 안 볼 수 있는 것으로 나타났다.

82개의 팀을 조사대상으로 분석결과에 살펴보면 조직구조를 통폐합이 심한

환경에서 신속하게 대용하는 역할은 경영진으로부터 자신의 공식적인 업무한

계를 초월하여 반대나 실패 위험을 무릅쓰고 이를 극복하면서 프로젝트를 추

진하여 이에 대한 필요한 지원 및 자원을 획득해 온 챔피언의 역할이 지금으

로서 매우 종요한 역할이 아니다.비용절약으로 높은 효율을 내는 전략이 있

고 프로젝트 과업을 수행할 때는 팀장의 역할에 대해 내부에서 평가하고 외부
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에서 평가하는 지표가 있어서 리더의 챔피언의 역할이 주관적 직무성과에 대

한 유의한 정(+)영향을 안 나타나는 것을 생각한다.

3.동-서양의 문화적 차이로 인해 선행연구와 배치는 되는 결과를 얻었다는

점도 학문적으로 의의가 있다고 생각한다.Braczak& Wilemon의 선행연구에

서는 주관적 직무성과에 가장 영향을 미치는 것은 팀 구성원에게 자율적으로

과업 수행하도록 맡겨주나 중간에 검사를 통하여 계획을 조정해주는 전략계획

설정자 역할이 가장 중요하다고 하였으나,본 연구에서는 팀 구성원들의 갈등

을 해소하고 동기를 보여하며,긍정적인 팀 분위기를 연출하는 팀 형성자 역

할은 전략계획 설정자 역할 보다 중용한 영향력으로 분석되었다는 점을 볼 수

있다.

4.팀 리더의 5가지 역할 중에 객관적 직무성관에 대한 유의한 정(+)영향

을 미치는 것으로 나타나는 역할은 하나도 없었다.

연구개발 기관의 경우 해당 기관의 제원을 직접적 내·외부 인력에 투입,정

부·민간 출연금 비율,연구개발팀의 인력·시설,연구개발의 시간,연구개발의

영역분야 등 여러 가지요인은 객관적 직무성과에 영향을 미칠 수 있기 때문

에,리더의 5가지 역할은 객관적 직무성관에 대한 유의한 정(+)영향을 안 나

타났다는 것을 생각한다.

본 연구결과로 알 수 있듯,R&D팀 조직을 관리하는 인사 관리자들은 팀 내

의 리더 역할 뿐만 아니라 팀 외부와 조직적인 영향력을 통하여,구성원들의

행위와 동기부여에 영향을 주고 그들이 수행하는 일이나 동료 간들에 대하여

편안하고 좋은 느낌을 가질 수 있도록 해야 하며 연구개발 성과를 향상시키기

위하여 리더들은 특별히 훈련시키는 프로젝트를 적극적으로 개발해야 하는 생

각한다.

제 2절 연구의 한계와 제언

본 연구의 특성상 초래되는 한계점도 있다.이러한 한계를 가지면,향후 연

구방향을 언급하면 다음에 제시해 보았다.

첫째,연구방법론상 오류이다.
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본 연구에서 시간적,비용적인 문제로 인하여 일정시점에 조사를 실시함으

로써 횡단적인 연구를 실시하였다.직무성관에 영향을 미치는 요인을 분석하

는 것을 매우 중요한 사항이므로 언제는 전문 연구기관이 중단적인 흑은 일정

기간별로 시기를 설정하여 주기적인 비교연구를 진행해 본 것을 권한다.

둘째,측정방법상의 오류이다.

본 연구에서 사용한 측정척도와 관련하여 문제가 발생했을 가능성을 배제할

수 없다.특히 측정척도의 여러 항목들을 동시에 고려하는 과정에서 부적합한

측정항목은 상당수 제거하였기 때문이다.

셋째,조사대상 표본 선정의 오류이다.

회수된 자료가 대표성이 있으려면 확률표본 추출법에 의한 무작위 추출이 타

당하다.하자만 본 연구는 중국 산동성 지역의 대표적인 5개의 산업 측 농약

산업,전자산업,해양생물 산업 화공산업 IT산업에서 민간기업 연구기관,정부

출연 연구기관,그리고 정부기업과 민간 기업들이 협력한 연구기관을 선정하

였는데 이로써 전체 산동성을 대표한 산업이라고 하기에는 한계가 있다.향후

연구에서 전수조사를 목표로 확고한 실증분석이 이루어졌으면 한다.어울러

조사대상을 대표할 수 있는 표본을 선정하여 연구에서는 사례분석법이나,개

발면접법 그리고 참여자 관찰법 등을 통하여 객관적인 자료를 통하여 분석이

이루어져야 할 것으로 보일 수 있다면 더 좋아하다.

넷째,연구 분석과 관련하여 오류가 있을 수 있다.

직무성과를 분석하기 위해서는 조직성관에 포함되는 모든 영향요인을 고려

하여야 하나 본 연구에서는 리더의 역할을 고려하였다.향후 직무성과에 대해

연구하는 경우 보다는 폭넓게 인사관리 변수와 직무성과와 관련 변수를 고려

하여 영향력을 분석하였으면 한다.
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【부 록】

[부록1] 한국어 설문서

[회사명: ], [팀명: ]

설 문 조 사

팀 리더의 역할이 직무성과에 미치는 영향에 

관한 연구

안녕하십니까?

바쁘신 중에 본 설문조사에 참여해 주셔서 감사합니다.

본 설문지는 연구개발팀을 대상으로 리더의 역할과 팀의 직무성과간의

관계를 연구하기 위해 작성되었습니다.

귀하가 진지하고 솔직하게 응답해주신 설문서는 본 연구를 위한 귀중한

자료로 활용될 것입니다.

귀하가 응답해 주시는 모든 내용은 연구 목적 이외의 다른 용도로는 사

용되지 않으며,컴퓨터로 통계처리되기 때문에 특정 개인,팀이나 회사에

대한 정보는 노출되지 않습니다.

귀하의 협조에 다시 한 번 깊은 감사를 드리며,귀사와 귀하의 무궁한 발

전을 기원합니다.

漢城大學校 大學院

經營學科 經營管理專攻

指導教授:하성욱(河星旭)

研究者:張永艷

E-mail:zhangyy223344@yahoo.com
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※ 전략계획 설정자 척도

1 프로젝트 팀의 새로운 비전을 제시한다. 1 2 3 4 5

2 프로젝트의 목표와 과업수행 경로를 명확한 설정 해준다. 1 2 3 4 5

3 계획수립 및 단계별 일정관리를 한다 1 2 3 4 5

4 팀원들간의 업무분담 및 과업조정을 분명히 한다. 1 2 3 4 5

※ 팀 형성자

5 팀원 한 사람 한 사람이 자기성장을 할 수 있도록 많은 배려와 동기부여를

한다

1 2 3 4 5

6 팀원간의 갈등을 해결하고 하나로 통합하는 역할을 한다. 1 2 3 4 5

7 개인의 이해관계와 능력을 뛰어넘는 노력을 경주하는 팀 분위기를 구축한

다.

1 2 3 4 5

8 팀의 응집력과 팀 정신을 고취시킨다. 1 2 3 4 5

※ 정보소식통

9 조직 내·외의 다양한 정보원천들과 빈번한 접촉과 정보 교류를 한다. 1 2 3 4 5

10 국내·외의 최신 기술·시장 정보와 연구흐름,시장동향을 파악하여 팀원들에

게 제공한다.

1 2 3 4 5

11 기술적인 문제 해결을 위한 팀 내 의사소통에 구심점 역할을 한다. 1 2 3 4 5

12 생산부문 등 조직의 타 부문에서 요구하는 문제점이나 정보를 팀원들이 알

수 있도록 전해준다.

1 2 3 4 5

※ 전문가

13 끊임없이 새로운 혁신 아이디어를 제안한다 1 2 3 4 5

14 문제해결을 위한 기술적 대안을 제시하고 잠재적인 문제점을 잘 지적한다. 1 2 3 4 5

15 팀원들의 다양한 아이디어와 접근방법 그리고 여러 가지 시각들을 하나로

통합·발전시킨다.

1 2 3 4 5

16 팀원들의 새로운 아이디어에 대한 상담역을 잘 한다. 1 2 3 4 5

※ 챔피언

17 프로젝트 자체에 사명감을 갖고 열성적으로 추진한다. 1 2 3 4 5

18 프로젝트의 승인과 실행을 위하여 경영진을 설득하고 이에 필요한 지원 및

자원을 획득해 온다.

1 2 3 4 5

19 관련부서(사업부 또는 타 연구팀)의 협조와 지원을 위한 연대를 구축한다. 1 2 3 4 5

20 자신의 공식적인 업무한계를 초월하여 반대나 실패 위험을 무릅쓰고 이를

극복하면서 프로젝트를 추진한다.

1 2 3 4 5

21 사업감각을 가지고 있으면서 이를 고객이 원하는 제품(생산)사양형태로

만들어 다른 사람들에게 제시하였다.

1 2 3 4 5

PartA.귀하가 속한 ''팀의 팀장은''프로젝트 수행에 필요한 다음의 역할

들을 얼마나 잘 수행하고 있습니까?(팀장은 응답하지 마시고 팀원들은 응

답해주세요)해당되는 번호에 √ 표시를 하여 주시기 바랍니다.(척도:1=전혀

수행하지 못함,2

수행하지 못함,3=보통,4=잘 수행 함,5=매우 잘 수행함)
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1.프로젝트 수행과 관련된 기술적 요구사항에 대한 충족히 갖고

있다.
1 2 3 4 5

2.프로젝트의 일정계획 중의 업무를 잘 달성하다. 1 2 3 4 5

3.과업연구과정에서 모든 측면에서 지원을 많이 받았다. 1 2 3 4 5

4과업연구에서 목표에 대한 높은 달성도를 내고 있다. 1 2 3 4 5
5.사업에 유용한 새로운 지식을 창출한다. 1 2 3 4 5

6.사업목적에 부합도가 높다. 1 2 3 4 5

7.동료간의 협동을 잘 한다. 1 2 3 4 5

8.귀팀은 기대이상의 성과를 달성한다. 1 2 3 4 5

9.수행하는 프로젝트를 적기(時期)에 완성한다. 1 2 3 4 5

PartB.다음은 귀하가 속한 팀의 직무성과에 관한 내용입니다.

B-1.프로젝트 관련하여 직무성과를 얼마나 잘 수행하고 있습니까?''해당

되는 번호에 √ 표시를 하여 주시기 바랍니다.(팀장과 팀원들은 다 응답할

수 있다).(척도:1=전혀 수행하지 못함,2=수행하지 못함,3=보통,4=잘 수행

함,5=매우 잘 수행함)

[이하내용은 팀장이 응답해주세요 ]

B-2.프로젝트의 객관적 실적에 대한 질문입니다.

(1) 프로젝트 팀이 지난 1년간에 출원한 특허건 수:( 건)

(2) 프로젝트 팀이 지난 1년간 개발한 신제품 수:( 건)

PartC.본 설문의 분석을 위한 일반적인 팀 특성자료입니다.

(1)팀장의 나이:( 세)

(2)팀장은 현 회사의 근속년수:( 년)

(3)팀원의 수:( 명)

(4)팀원들의 평균 나이:( 세)

(5)팀원들의 현 회사 근무 년 수의 평균:( 년)

바쁘신 가운데 협조해 주셔서 정말 감사합니다.
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您好!

感谢您在百忙之中抽出您珍贵的时间来回答本次调查.

本调查的目的是为了撰写本人研究生课程的毕业论文，此论文是以研究

开发小组为对象，研究关于研究开发小组“团队的领导者的角色对团队职

务影响”的关系。世界新的竞争环境中唯有持续不断的革新创新，才会有

更好的传承，因此了解科研小组的领导在项目研究中属于哪类角色的倾

向者对研究开发组职务成果有较强的影响就凸显的尤其重要了，相信各

位答卷人会以认真负责的态度帮助本人完成论文的第一步.

您的答案将对论文的结果产生绝对的影响，因此，本人将无限感激您能

为此抽出您宝贵时间.

本次问卷调查完全采用无记名的方式，您所提供的信息将得到保密.再次

感谢你在百忙之中抽出时间完成本次调查.

[부록2] 중국어 설문서

[ ]公司. [ ]研究室.

根据中华人民共和国统计法，您的回答将得到绝对的保密。

统计法（2009年修订）第三十九条 第（二）项

不得泄露统计调查对象的商业秘密、个人信息或者提供、泄露在统计调查中获得的能够

识别或者推断单个统计调查对象身份的资料。

调查问卷

关于团队领导者的角色对职务成果影响的研究

漢城大學 大學院

經營學科 經營管理專攻

指導教授:河星旭（하성욱）

研究者:張永艷

E-mail:zhangyy223344@yahoo.com
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※ 战略计划制定者(StrategicPlanner)

1 对项目组提议新视角的计划观点 1 2 3 4 5

2 对项目制定明确的目标 1 2 3 4 5

3 树立日程计划并进行阶段性管理 1 2 3 4 5

4 对组员们之间的业务明确分工与对任务精心调整 1 2 3 4 5

※ 团队建设者(TeamBuilder)

5 对队员的自我成长给予更多的关怀以及鼓励他们的上进心 1 2 3 4 5

6 解决组队成员间的冲突纠纷，并起到团队合为一体的作用 1 2 3 4 5

7 强调超越个人厉害关系并歇尽全力奋发的团队氛围 1 2 3 4 5

8 构建组队的团队精神提高组队的额凝聚力 1 2 3 4 5

※ 情报信息收集者 (Gatekeeper)

9 收集组织内外各种信息来源，并频繁的接触和交流信息 1 2 3 4 5

10 掌握国内外的新技术，市场情报和研究流程，市场动向等，并

供给组队成员分享

1 2 3 4 5

11 在团队沟通交流中起着核心作用 1 2 3 4 5

12 为了让成员们了解生产领域等组织部门要求的事项及提供的信

息等能够明确的传达给他们

1 2 3 4 5

※ 专家 (Expert)

13 新思想，新创新产出的强弱程度 1 2 3 4 5

14 给出技术性问题的解决方案,并指出潜在的问题 1 2 3 4 5

15 为促进综合发展能对组员们的多样性创意和与其创新接近的方

法以及各种视角的看法等合并成一

1 2 3 4 5

16 对成员的创新密切关注并时常与其成员进行思想交流 1 2 3 4 5

※ 领头人(Champion)

17 对于项目的进行具有使命感并对其项目进行的推进带有很大的

热情

1 2 3 4 5

18 为了获得项目必要的支援和资源会说服高管对其审批和执行 1 2 3 4 5

19 建立相关联部门的协助，并支援相关有利活动 1 2 3 4 5

20 敢于冒着危险·不怕失败及超越自身的精神，进行研究作业活动 1 2 3 4 5

21 小组可以根据商业敏感，对其进行开发生产，并将其研发结果

或其产品交付于相关部门并投入市场。

1 2 3 4 5

请您根据您在单位生活的实际感受，选择下列每一项所对应的尺度。

相应的尺度序号（ 1.绝对不是，2.一般不是，3.是，4.非常是，5.绝对是）

Part-A.下面21个项目是关于您小组的组长进行课业研究或课业实行过

程中表现出的角色类型的问题。请您在相应序号上做 √ 表示.【仅供职员回

答----谢谢您的合作！！！】
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1.团队充分把握在研究课业过程中所需用及涉及到的所有技术和技能 1 2 3 4 5

2.常常能按时完成日程计划内的业绩 1 2 3 4 5

3.在研究过程中我们经常能提交出具有可产考性的成果 1 2 3 4 5

4.课业研究中组队对目标任务的达成度很高 1 2 3 4 5

5.创出了对产业有用的新型知识 1 2 3 4 5

6.团队有高度统一的业务目标感。 1 2 3 4 5

7.同事间的协同能力很好 1 2 3 4 5

8我们团队常完成高于原来期待成果的业绩 1 2 3 4 5

9.项目按期完成 1 2 3 4 5

Part.B-1.以下是您在您小组长的领导下研究项目进行中关于职务成果

表现的问题，请您根据您周围环境或自身的感受对于您所在小组的职务成果给

予评估。请您选择下列每一项所对应的尺度请在相应序号上做 √ 表示.【组

队所有成员可回答----谢谢您的合作！！！】

【以下问题请小组组长回答----谢谢您的合作！！！】

PartB-2.项目研究开发的职务成果的客观性问题.

1.项目研究开发小组在过去的一年中申请专利数？( )件.

2.项目研究开发小组在过去的一年中开发新产品？（ ）件.

PartC.一般特性事项

☞以下是关于贵团队的基本情况的问题，请您给予回答。（除本研究以

外绝对不会采用关于您个人的任何信息。）

1.小组队组长的年龄？（ ）岁

2.贵小组组长在本公司的在职年数？（ ）年

3.贵小组的人数 ？（ ）名

4.贵小组的成员的平均年龄？（ ）岁

5.贵小组成员的平均任期年数？ （ ）年

※※再次感谢您在百忙之中抽出您珍贵的时间来回答本次调查。※※
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ABSTRACT

AstudyoftheeffectsR&Dleaders'rolehaveontheir

teams'achievements

-BasedontheR&Dteam oftheresearchand
developmentcenterinShandongprovince,China-

Todaythecompetitivepressureofmultinationalcompanieshasbeen

intensified.The rapid pace ofthe technologicalinnovation has been

combinedwiththeopeningofthemarketswhichhasacceleratedtheglobal

competitionandhascausedcompaniestoreview theirR&D ability to

survive.

From thispoint-of-view,theimportanceofR&D managementhas

increasedandeverycompanytriestoobtaingoodR&Dperformances.

This study was based on the R&D team ofthe research and

developmentcenterinShandongProvince,China.Themainobjectofthis

studyistoevaluatethekeysuccessfactorsandtheextentofhow these

factorsarerelatedtoeachotherforthe R&Dteams'achievements.This

study elaborated the relationsbetween R&D team leader's 5 roles(

strategic planner,team builder,gatekeeper,expert,champion)andthe
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team'sachievementsthroughthesurveyof82researchanddevelopment

teamsin17companieswiththequestionnairebasedonthedividingsurvey

towarddirectorsandgroupmembers.Thisstudymainlytouchedon5

biggestindustrieswhichincludepesticides,electronic,marinelife,chemical

andinformationtechnology.

WehavefoundthattheR&Dteam leader's5roleshadmoreeffect

anddeeperrelationstowardthesubjectiveoccupationalperformance,butno

relationstowardtheobjectiveoccupationalperformance.Detailsasbelow:

1）TheeffectthattheR&Dteam leader's5roleshasonsubjective

occupationalperformance.

Firstly,as a strategic planner who has an active effectthe

subjectiveoccupationalperformance.

Secondly,as a team builderwho has an active effecton the

subjectiveoccupationalperformance.

Thirdly,asagatekeeperwhohasan activeeffecton thethe

subjectiveoccupationalperformance.

Fourthly,asanexpertwhohasanactiveeffectontheoccupational

achievementsoftheteam members, but itnoactiveeffectontheteam

leader.

Fifthly,asachampionwhohasnoactiveeffectontheoccupational

performance.

2)TheeffectthattheR&Dteam leader's5roleshasonobjective

occupationalperformance.

Firstly,the R&D team leader's 5 roles and numberofpatent

applicationshavenoactiveeffectontheoccupationalperformance.

Secondly,the R&D team leader's 5 roles and numberofnew

productshavenoactiveeffectonoccupationalperformance.

Theresultofthisstudyhasshowedusseveralcognitionstoward

the relations between R&D team leader's roles and occupational
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performancebasedonthetheory.Andithasalsogivenusedification

toward researching on management for research and development

organizationsinpractice.KeyWord:Teamsofresearchanddevelopment,

Leader’role,Subjectiveperformance,Thenumberofpatentapplication,The

numberofnewproductdevelopment.

【KeyWords】Strategic Planner,Team Builder,Gatekeeper,Expert,

Champion,Subjectiveoccupationalperformance,Objectiveoccupational

performance.
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