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국 문 초 록

리더십 유형이 종사자의 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구

-노인장기요양기관 원장과 요양보호사를 중심으로 -

한성대학교 대학원

행 정 학 과

행정학 전공

김 영 수

우리나라는 고령화사회에 대응하기 위한 주요 정책대안의 하나로 2008년 이후 노

인장기요양보험제도를 실시하고 있다.그러나 제도의 시행초기단계로서 나타나고 있

는 문제점 중 주요한 것은 요양보호사의 이직률이 높아 서비스의 안정성과 질 제고

를 이루기 어렵다는 것이다.

기존의 이론들은 이직의도에 영향을 미치는 요인들을 다양하게 제시하고 있는데,

역할갈등,업무량,직무소진,직무동기(보수),직업안정성 등이 그것이다.그러나 이

러한 요인들은 우리나라 노인장기요양기관의 특성상 유사하게 나타날 가능성이 있

기 때문에 또 다른 요인들에 대한 고려 필요성이 존재한다.본 연구는 이러한 문제

인식하에 추가적인 고려 요인으로서 원장의 리더십 유형을 설정하고,원장의 리더십

유형이 종사자의 이직의도에 미치는 영향을 분석하였다.

보다 구체적으로 본 연구는 변혁적,거래적 리더십 유형이 종사자의 이직의도에

어떤 영향을 미치는가를 실증적으로 검증하였다.이를 위하여 본 연구는 리더십 유

형이 이직의도에 미치는 직접적인 영향력뿐만 아니라,심리적 임파워먼트가 중간에

서 매개변수로서의 역할을 수행하는가도 아울러 검토하였다.

독립변수인 변혁적 리더십의 하위변수로는 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배
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려,지적자극의 네 가지 변수를 선정하였고,거래적 리더십의 하위변수로는 조건적

보상,예외에 의한 관리 등 두 가지 변수를 선정하였다.

본 연구의 주요결과는 다음과 같다.

첫째,변혁적 리더십 하위변수 중 영감적 동기부여가 요양보호사의 이직의도를 줄

이는데 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

둘째,거래적 리더십 하위변수 두가지중 예외에 의한 관리가 요양보호사의 이직의

도를 줄이는데 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

셋째,변혁적 리더십 하위 변수 네가지 중 카리스마가 요양보호사의 심리적 임파

워먼트를 강화시키는데 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 거래적 리더십

의 하위변수인 조건적 보상과 예외에 의한 관리는 두 가지 모두 심리적 임파워먼트

강화에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다.

넷째,요양보호사들에 대한 심리적 임파워먼트는,효과는 크지 않으나 매개적 역

할을 수행하는 것으로 나타났다.

이러한 연구결과들로부터 다음과 같은 시사점을 도출할 수 있다.

첫째,노인장기요양기관 원장들은 요양보호사들을 관리할 경우 감독과 지시일변도

또는 권위주의적으로 대하는 것보다는 요양보호사들의 인격을 존중해주고 스스로

역량을 강화시킬 수 있도록 영감적 동기부여를 통한 리더십 발휘가 필요하다.

둘째,요양보호사들이 실수하거나 일탈하지 않도록 사전에 옆에서 항상 지원해주

고 격려해 줌으로써,서비스 수혜자에 대한 질 높은 서비스 제공은 물론,본인들 스

스로도 하는 일에 대하여 보람을 느낄 수 있도록 예외에 의한 관리를 통한 리더십

발휘가 필요하다.
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그러나 이러한 리더십 접근방법에 부가하여,요양보호사의 서비스를 보다 안정적

으로 제공하기 위해서 보다 근본적으로 요양보호사와 관련된 제도의 개선이 필요하

다.특히 요양보호사 학력의 경우 고졸이하가 77%,성별의 경우 여성이 92.3%를 차

지하고 있는 우리나라의 현실을 고려할 때,고학력자와 남성도 이 직종에 종사할 수

있는 사회적 분위기 조성이 필요하다.이를 위해 정규교육과정으로 요양보호사 관련

학과를 개설하여 전문요양보호사가 배출되도록 하고,아울러 보수를 현실화시켜 자

부심과 직업에 대한 안정감을 제고할 수 있도록 하는 정책적 배려가 필요하다.다

만,이를 위해서는 향후 이러한 제도적 대안 개발을 위한 보다 심도 있는 관련 연구

가 이루어져야 할 것이다.

주요어:변혁적 리더십,거래적 리더십,이직의도,노인장기요양기관,요양보호사
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 목적

21세기를 살아가고 있는 오늘날,선진국을 지향하고 있는 세계 대부분의 국

가들은 제도의 차이는 조금씩 다르겠지만 모두 복지국가를 표방하고 있다.복

지국가가 되기 위해서는 정치․경제․사회․문화가 안정되고 모든 국민이 건

강하고 행복한 삶을 영위할 수 있는 정책적 기반이 구축될 때 가능할 것이다.

우리나라의 현실을 돌이켜보면 해방 후 5,60년대에는 보릿고개 시절이 있었

던 가난한 시대였으며 복지국가라는 용어자체도 모르고 살았지만 70년대에 와

서 산업부흥과 고도성장,80년대 민주화 운동에 이어 오늘날 세계 경제 대국

으로 발돋움하면서 선진국 진입을 위해 이제는 복지국가를 지향하고 있다.특

히 최근에 와서는 선별적 복지,보편적 복지에 대한 정치권의 이념 논쟁이 한

창인 가운데 앞으로 우리나라에서 국민적 큰 이슈가 될 전망이다.

이러한 시대변화 가운데 선진복지 국가를 지향하고 있는 대부분의 국가들은

오늘날 경제발전과 의료기술 발달로 인간의 평균 수명은 길어지고 여성들의

사회,경제 활동 증가로 출산율은 급격히 저하되고 있어 저출산 고령화 사회

문제에 직면하고 있다.1)

우리나라의 고령화 속도는 OECD국가는 물론 세계 최고 수준으로 진전되

어 가고 있는 현실로 1970년대에 3～4%이던 65세 이상 노인 인구 비율이

2000년대에 이미 7.2%로 고령화 사회에 진입했고,통계청이 발표한 인구주택

총조사에 따르면 2010년 노인인구가 11.3%로 증가하였으며 앞으로 2018년에

는 14.3%,2026년에는 20.8%가 될 것으로 전망하고 있다.

이렇게 고령화사회,핵가족사회,여성의 사회적 경제활동 참여 증가에 따라

노인에 대한 부양과 요양을 필요로 하는 노인들에 대한 돌봄(care)이 사회적

문제로 대두되기 시작하였다.즉 노화 등으로 거동이 불편한 사람에 대하여

1)UN에서는 65세 이상 노인 인구비율이 7%를 넘으면 고령화사회(agingsociety),14%를 넘으

면 고령사회(agedsociety),20%를 넘으면 초고령사회(super-agedsociety)로 규정하고 있다.
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신체활동이나 일상 가사활동을 지속적으로 지원해주는 문제가 사회적 이슈가

되면서 종래 가족의 책임으로만 인식되던 노인에 대한 요양문제가 더 이상 개

인이나 가계에 머물지 않고 이에 대한 사회적,국가적 책무가 강조되고 있다.

1991.12.16유엔 총회에서는 「노인을 위한 UN의 원칙(United Nations

principlesforolderpersons)」을 채택하여 “각 사회의 문화적 가치체계에 따

라 가족과 지역사회의 보살핌과 보호를 받아야한다”는 돌봄(care)에 관련된

사항을 UN회원국들에게 권고하기에 이르렀다(국민건강보험공단,2011).이와

같은 사회 환경의 변화와 이에 대처하는 선진 각국의 정책 흐름을 반영하여

네덜란드(1968),스웨덴(1982),이스라엘(1988),오스트리아(1994),독일(1995),

룩셈부르크(1999),일본(2000)등에 이어 우리나라는 2008년 7월 1일부터 노인

장기요양보험제도를 시행하기에 이르렀다.

제도 시행 3년차를 맞아 그동안의 성과를 되돌아보면 최근 국민을 상대로

실시한 여론조사결과 87%가 긍정적 평가를 하고 있다.또한 장기요양보험료

징수,장기요양기관 설립,요양보호사 수급 등의 인프라 형성이 잘 되어 그동

안 우려했던 사항들을 불식시키고 국민들로부터 좋은 정책으로 인정받고 있다

고 할 수 있다.

그러나 내용을 깊이 들여다보면 아직은 제도시행 초기인 만큼,여러 분야에

서 아직까지 안정적 제도 운영이라기보다는 앞으로 계속 개선되고 제도 보완

이 필요한 부분들이 많이 있음을 부인할 수 없다.이러한 문제점 중 한 가지

가 요양보호사들의 이직률이 높다는 것이다.요양보호사들은 이 제도의 가장

중추적인 역할을 담당하고 있는 사람들이다.요양보호사들이 얼마만큼 동기부

여가 되고 역량강화가 되어 클라이언트(client)들을 돌봄으로 해서,궁극적으로

그들에게 얼마나 행복감과 만족감을 느끼게 하느냐가 제도의 핵심이라 할 수

있을 것이다.

그런데 서울시 강북구 관내 10개 요양기관에서 근무하는 요양보호사들의

2010년도 이직률을 조사해본 결과 무려 7.93%로 매우 높게 나타났다.2)이렇

2)2010년도 고용노동부 자료에 의한 업종별 이직률을 보면 전기가스 및 수도사업 0.78%,광업

1.65%,운수창고통신업 1.79%,사회 및 개인서비스업 1.92%,제조업 2.20%,전산업 2.30%,

도․소매․음식․숙박업 2.48%,금융․보험․부동산업 2.82%,건설업 2.93%로 평균 2.09%인

것과 비교해 볼 때 요양보호사의 이직률은 심각하게 높은 수준임을 알 수 있다.
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게 요양보호사들의 이직률이 높게 되면 기관을 안정적으로 운영할 수 없으며

결국 클라이언트나 보호자들에게 만족스러운 서비스 제공이 어려울 것이다.

이직에 영향을 미치는 요인으로는 후술하는 바와 같이 역할에 대한 갈등,

또는 담당하고 있는 업무량,직무소진,직무동기가 되는 보수의 정도,직업에

대한 안정성 등이 보편적으로 제시되고 있다.요양보호사들의 이직에 영향을

미치는 요인도 이 범주에서 크게 벗어나기는 어려울 것이다.그러나 한편으로

는 제도시행 초기인 만큼 요양보호사들의 직급이 대부분 비슷하고 장기요양기

관들의 보수,환경,근무여건 등이 비슷함에도 불구하고 위에서 서술한 바와

같이 서울시 강북구 관내 요양기관들의 이직률을 조사해본 결과 요양기관마다

이직률의 편차가 매우 크게 나타나고 있다.높은 이직률을 보이는 기관은

13.89%인 반면,가장 낮은 이직률을 보이는 기관은 2.66%로 무려 11.23%의

큰 편차를 보이고 있다.

이러한 현상을 고려해 볼 때 요양보호사들의 이직의도가 우리가 보편적으로

생각하는 보수차이나 업무량 등에 기인한다고 단정 짓기보다는 또 다른 이유

가 있는 것은 아닌지 검토해 볼 필요가 있다.본 연구자의 경험으로는 또 다

른 주요 변수로서 고려해 볼 수 있는 것이 원장의 리더십이라고 판단된다.

그러나 열악한 현재의 업무여건 상 원장의 리더십이 독립적으로 이직의도에

큰 영향을 미치는 것으로 예단하기는 어려울 것이며,따라서 이러한 관점에서

기존에 이직의도에 영향을 미치는 주요 요인으로서 논의되어 왔던 요인들의

영향력을 분석하면서,그럼에도 불구하고 원장의 리더십이 일정 부분 이직의

도에 추가적으로 영향을 미치는 것은 아닌지 분석해 볼 필요성이 존재한다.

어느 조직이나 리더십은 중요하지만 장기요양기관에서도 원장의 리더십이

요양보호사의 이직의도에 미치는 영향력이 입증된다면,원장의 리더십 발휘를

통한 이직의도 감소가 궁극적으로 복지수혜자들에 대한 서비스의 안정성 및

질 제고에 기여할 수 있기 때문에 본 연구는 중요한 의미를 가질 수 있을 것

이다.

조직관리자의 리더십이 미치는 영향에 관한 연구는 지난 50여 년간 많은 주

목을 받아왔다.조직의 리더는 부하와의 상호작용을 통해 직접적으로,그리고

리더가 조직문화에 영향을 줌으로써 간접적으로 조직구성원들의 행태에 영향



-4-

을 미칠 수 있다.이러한 측면에서 Yukl(2002:7)은 리더십을 ‘무엇을 해야 하

고 그것을 어떻게 하는 것이 효과적인가를 다른 사람들이 이해하고 동의하도

록 영향력을 행사하는 과정과 이렇게 공유된 목표를 달성할 수 있도록 개인

및 집단의 노력을 촉진하는 과정’으로 정의한다(이창원 외,2008:258).

최근에는 리더십 유형에 관한 다양한 요구가 양산되고 있으며,이와 더불어

리더십 유형이 독립적으로 또는 심리적 임파워먼트를 매개로 하여 조직몰입이

나 이직의도에 미치는 영향에 대해서도 활발히 연구되고 있다.

그동안 우리나라에서도 리더십에 관하여 행정기관,공공기관,교육기관,군

조직,민간기관 등 다양한 분야에서 많은 연구가 이루어졌으나 노인장기요양

보험에 관련된 연구는 제도를 시행한지가 3년밖에 되지 않아 어떠한 형태의

연구도 극소수에 불과한 실정이다.

따라서 본 연구는 국내 요양보호사의 이직률이 높고,이 부문에 대한 리더

십 관련 연구는 매우 부족하다는 문제 인식 하에 장기요양기관 원장의 리더십

이 요양보호사의 이직의도에 미치는 영향을 분석해 보고자 하였다.

전술한 바와 같이 요양보호사의 전문성,열악한 보수체계,업무영역의 불명

확화 등 개선 보완할 점이 많이 대두되고 있는 현실을 고려할 때,종사자의

이직률이 높다는 점은 안정적 기관운영을 저해하고,클라이언트들에게 심리적

불안감을 초래할 뿐 아니라 수준 높은 서비스 제공을 어렵게 만들 수 있다.

이러한 현실에서 요양보호사가 원장과의 갈등,동료들 간의 갈등 등 원장의

리더십 부재로 인한 스트레스로 이직하는 비중이 크다면,이 부분에 대한 대

안 마련도 시급한 문제로 부상할 가능성이 있다.그동안 선행연구를 통해 변

혁적․거래적 리더십이 모두 심리적 임파워먼트를 강화시키고 이직의도를 감

소시킨다고 검증되었지만 노인 장기요양기관에 대한 관련 연구는 전무하기 때

문에,이러한 측면에서 본 연구는 매우 큰 의미가 있으며 시의적절하다고 판

단된다.

궁극적으로 본 연구는 노인장기요양기관 원장들의 리더십 유형을 알아보고,

어떠한 유형의 리더십이 제도의 발전을 위해 필요한가를 분석하여 정책적 시

사점을 도출함으로써 국민복지를 위한 국가 정책사업인 노인장기요양보험제도

발전에 기여하고자 한다.
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본 연구의 구체적 목적은 다음과 같다.

첫째,변혁적 리더십,거래적 리더십이 종속변수인 이직의도에 미치는 영향

을 검증하고자 한다.

둘째,노인장기요양기관의 원장의 변혁적 리더십(카리스마,영감적 동기부여,

개별적 배려,지적자극)과 거래적 리더십(조건적 보상,예외에 의한 관리)이

요양보호사의 심리적 임파워먼트에 미치는 영향을 검증하고자 한다.

셋째,변혁적․거래적 리더십이 심리적 임파워먼트를 매개변수로 하였을 때

종속변수인 이직의도에 어떤 영향을 미치는지 검증하고자 한다.

넷째,일반적으로 이직의도에 영향을 미친다고 생각되는 리더십 외 주요 영

향변수(역할갈등,업무량,직무소진,직무동기(보수),직업안정성)들의 영향력이

노인장기요양기관의 경우에도 유사하게 적용되는가를 검증하고자 한다.

제 2절 연구의 범위 및 방법

본 연구는 변혁적,거래적 리더십 유형이 종사자의 이직의도에 어떤 영향을

미치는가를 실증적으로 검증하였으며,이를 위하여 리더십의 직접적인 영향뿐

만 아니라 심리적 임파워먼트를 매개변수로 하여,리더십 유형이 심리적 임파

워먼트를 강화시킬 때 이직의도에 미치는 영향도 분석하였다.

독립변수인 변혁적 리더십의 하위변수로는 카리스마,영감적 동기부여,개별

적 배려,지적자극의 네 가지 변수를 선정하였고,거래적 리더십의 하위변수로

는 조건적 보상,예외에 의한 관리 두 가지 변수를 선정하였다.

본 연구는 이러한 실증적 검증을 통해 장기요양기관의 원장들의 어떤 유형

의 리더십이 요양보호사들에게 효과적 리더십인가를 검증하고자 하였다.

본 연구의 목적을 효과적으로 달성하기 위해 문헌연구 및 설문조사를 병행

하였다.리더십 및 심리적 임파워먼트,이직의도에 대한 이론적 논의를 위하여

문헌연구를 활용하였으며,이를 바탕으로 연구모형과 연구가설을 설정하고,설

문조사를 실시하였다.

구조화된 설문지를 작성하여 서울시 및 수도권에 소재한 노인장기요양기관
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35개 기관에 근무하는 요양보호사 700명을 대상으로 설문을 실시하였다.실증

분석을 위해 수집된 설문지는 SPSS/WIN18.0통계 패키지프로그램을 이용해

분석하였다.문헌연구는 리더십과 심리적 임파워먼트,이직의도에 관한 관련서

적,연구논문,학술지와 보건복지부․국민건강보험공단 등에서 발간한 각종 간

행물과 고용노동부와 통계청의 자료 등을 참고하였고 선행연구로는 국내외 각

종 논문을 고찰하였다.

노인장기요양보험 제도에 대한 이해를 위하여 정의 및 목적과 제도도입 배

경,선험국의 사례,관리체계 등에 대하여 검토하였다.

리더십에 대한 이론으로 리더십 정의와 의미,방법론적으로 특성이론,행동

이론,상황이론을 검토하였으며,전통적 리더십 유형인 거래적 리더십,구조주

도,배려의 이론을 검토하였고,최근 리더십 유형으로 각광을 받고 있는

Burns(1978)와 Bass(1985)의 변혁적 리더십에 대하여 심도 있게 검토하였다.

변혁적 리더십 하위변수인 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배려,지적자

극과 거래적 리더십 하위변수인 조건적 보상,예외에 의한 관리 등 하위변수

에 대하여 중점적으로 검토하였고,특히 카리스마에 대하여는 심도 있게 검토

하였다.

매개변수인 심리적 임파워먼트에 대한 개념과,Conger와 Kanungo(1988)등

이 내린 정의에 대하여 검토하였다.그리고 Thomas와 Velthouse(1990)의 직

무의미성(Meaningfulness),역량(Competence),영향력(Impact),자기결정감

(Self-determination)의 요소에 대하여 검토하였다.

종속변수인 이직의도에 대한 Price(1980)의 정의와 Mobley(1982)의 정의 등

을 검토하였고 이직연구를 분석한 PoterandSteer(1973)의 이직의도의 개념

에 대해서도 검토하였다.또한 이직의도의 영향요인과 이직의 결정요인에 대

해서도 검토하였다.

본 연구는 기본적으로 다음과 같이 5개의 장으로 연구의 범위를 구성하였

다.

제1장은 서론으로 연구의 필요성과 목적을 밝히고,연구의 범위 및 방법에

대하여 제시하였다.

제2장은 이론적 배경 및 선행연구 고찰로 핵심주제인 리더십에 대한 이론적
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고찰과,심리적 임파워먼트,이직의도에 대한 이론과 노인장기요양보험제도의

이해와 선행연구 등을 검토하여 본 연구의 이론적 기틀을 마련하였다.

제3장은 연구방법으로 제2장의 이론적 논의 결과를 근거로 실증 분석을 위

한 연구모형과 연구가설을 설정하였다,그리고 각 변수에 대한 조작적 정의와,

측정도구인 설문지를 제시하고 측정도구의 타당성 및 신뢰도를 검증하였고 자

료수집 및 자료의 분석방법을 제시하였다.

제4장은 조사결과 분석 및 가설 검증으로 실증적 검증 결과를 통하여 변수

들 간의 신뢰도와 요인분석을 실시하고 상관관계와 연구가설의 검증,자료수

집분석 등을 실시하였다.

제5장은 본 연구의 결론부분으로서 종합적으로 본 연구를 통하여 분석된 연

구결과를 요약하고 연구의 시사점과,연구의 한계점 그리고 정책적 함의를 제

시하였다.
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연구자 정 의

Hemphil&

Coons(1957)

리더십이란 리더가 집단의 공유된 목표를 향하여 구성원들의 활동을 이

끌어 가는 행동

Stogdil(1974) 리더십이란 기대와 반응의 구조(structure)를 설정하고 유지하는 것

Kochan,Schmidt

&DeCotiis(1975)

리더십이란 O의 행동이 P의 행위를 변화시키고 P가 이러한 영향을 정당

한 것으로 인정하고,그 변화가 P의 목적과 일치하는 영향력의 행사과정

Koontz&

O'Donnell(1980)

리더십이란 사람들로 하여금 집단목표를 위하여 자발적으로 노력하도록

그들에게 영향을 주는 기술(art)또는 과정(process)

Hersey&

Blanchard(1982)

주어진 상황 하에서 목표달성을 위해 개인 또는 집단이 노력하도록 모든

활동에 영향을 주는 과정

Katz&

Kahn(1985)
조직의 일상적인 지시에 기계적인 순종 이상을 유도하는 영향력

백기복(2000)
전 방향의 조직원들이 이슈를 통한 공동의 성과창출 노력에 자발적,지속

적으로 몰입하도록 이끌어 가는 과정

제 2장 이론적 배경

제 1절 리더십 유형에 따른 이론적 고찰

1.리더십의 개념 및 정의

리더란 우리말로 “지도자”또는 “사람들을 이끌어가는 사람”이라고 말할 수

있다.리더십의 정의에 대해서는 유클(Yukl,2002:7)은 리더십을 “무엇을 해

야하고 그것을 어떻게 하는 것이 효과적인가를 다른 사람들이 이해하고 동의

하도록 영향력을 행사하는 과정과 이렇게 공유된 목표를 달성할 수 있도록 개

인 및 집단의 노력을 촉진하는 과정”으로 정의한다(이창원 외,2008:258).

리더십의 정의는 리더십 문헌을 광범위하게 조사한 Stogdill이 “리더십을 연

구하는 사람의 수만큼 있다”라고 할 정도로 많다.몇 가지 대표적인 정의들을

보면 <표 2-1>과 같다.

<표 2-1>리더십 정의들
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연구자 정 의

하버드

케네디 스쿨

(서성교,2003)

도전적인 기회 속에서 비전을 명확히 세워 현실을 돌파해 나가기 위해

조직과 사회를 동원하는 활동

한국 육군 교범

(2004)

통솔이란 개인의 인격 또는 능력에 의해 구성원에게 직․간접적으로 영

향력을 미쳐 자발적이며,적극적으로 임무를 완수하게 하는 과정

자료:박유진,「현대사회의 조직과 리더십」,2009:19

이러한 개념 정의를 기초로 이하에서는 리더십에 대한 전통적인 접근방법을

고찰한 후,본 연구의 분석 대상인 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 개념 및

구성요소에 대하여 고찰하고자 한다.

2.전통적 리더십 이론

리더십에 관한 이론은 리더십 과정의 어느 측면을 강조하느냐에 따라 일반

적으로 다음의 네 가지 이론으로 분류할 수 있다(Yukl,1994).

첫째,리더를 중심으로 성공적인 리더의 개인적 특성 및 자질에 연구의 초

점을 맞춘 특성론적 접근법(traitapproach)이다.

둘째,리더와 부하 간의 관계를 중심으로 리더의 행동을 통하여 리더십 효

과성을 설명하고자 하는 행태론적 접근법(behavioralapproach)이다.

셋째,리더가 갖고 있는 권력의 크기와 유형(types),그리고 그러한 권력이

행사되는 방법 등을 통하여 리더십 효과성을 설명하고자 하는 권력-영향력 접

근법(power-influenceapproach)이다.

넷째,리더의 행동이 상황에 따라 어떻게 다른가를 파악하고,효과적인 리더

의 행동이나 특성을 상황에 따라 다르다는 것을 강조하는 상황론적 접근법

(situationalapproach)이다(이창원 외,2008:259).
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1)특성론적 접근법

리더의 특성이론이란 유능하고 훌륭한 리더들의 특성을 찾아내는 연구이다.

특성(trait)이란 한 개인이 가지고 있는 성격,욕구,동기,가치관,능력,기술

등과 같은 내재적인 속성을 포함하여 다른 사람과 차별되는 속성들의 집합을

말한다(박유진,2009:68).

특성연구(traitapproach)는 20세기 전반에 걸쳐 학자들의 관심 대상이 되었

던 것으로서 리더십 연구를 위한 최초의 체계적인 시도였다.1900년대 초에

무엇이 사람들로 하여금 위대한 리더가 되게 만드는가(Whatmadecertain

peoplegreatleader?)를 알아보기 위해 리더십 특성을 연구하기 시작하였다.

이 때 개발되었던 이론이 소위 말하는 ‘위인이론(greatmantheory)'이다(김남

현 역,2011:24).

위인들은 범인(凡人)들과는 다른 뛰어난 자질이나 특성을 타고난다고 생각

했다.그래서 20세기 초반부터 시작된 리더십의 특성이론(traittheory)은 1920

년대부터 1950년대 간의 급속한 심리학의 발달,특히 태도나 성격 특성을 측

정하는 기법의 발전과 더불어 활발히 추진되어 왔다.초기 리더십 연구에서

가장 많이 연구되었던 리더의 특성들은 신체적 특성(예:키,용모),성격특성

(예:자존심,지배성,정서 안정성),능력(예:일반 지능,언어 유창성,사회적

통찰력)등이었다.

그러나 초창기 리더십 연구자들의 넘치는 의욕과 수많은 연구 결과에도 불

구하고 성공적인 리더가 갖추어야 할 자질이나 특성이 무엇인가에 관한 명확

한 결론은 나지 않았다.스톡딜(RalphM.Stogdill)은 초기의 리더십 연구에

관한 개관 논문에서,많은 연구자들에 의해 수많은 리더 특성들이 확인되었지

만 리더와 비(非)리더를 구분 짓게 해 주는 특성에 관해서는 연구자들마다 다

른 결과를 얻었다는 점,그리고 리더 특성의 효과는 상황에 따라 다르게 나온

다는 것을 보여 준다는 점을 지적했다(Stogdill,1974;이창원 외,2008:260)

그러나 특성이론은 우수한 리더들에 대한 공통된 특성을 도출하지는 못했어

도 리더십 이론 연구에 크게 기여하였으며 최근의 카리스마 리더십 연구에서

도 리더의 특성 개발에 관심이 쏠리고 있는 등 오늘날에도 중요하게 인식되고

있다.
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2)행태론적 접근법

1940년대 후반과 1950년대 초반에 리더의 특성론적 접근법을 벗어나 리더의

다양한 행태론적 접근법에 대하여 연구하게 되었다.특성론적 접근법 연구에

서의 한계를 벗어나 리더의 내면적 특성은 외면적으로 나타나는 행동과 일치

하지 않는 경우가 있기 때문에 외면으로 보여주는 리더의 행동에 따라 구성원

들이 영향을 받는다고 생각하고 모든 상황에서 효과적인 리더의 행동이 존재

한다는 것을 전제로 리더의 효과성 탐구에 있어 리더의 행동이 적절하다는 이

론이다.미국을 중심으로 대표적인 연구로는 Ohio주립대학교의 Fleishman의

연구(1953),그리고 Hempel과 Coons의 연구(1957),그리고,Michigan대학교

의 Likert(1961)의 연구,Blake& Mouton의 관리그리드 모형(1964),Iowa대

학교의 Lewin,Lippitt,그리고 White(1938,1939)의 연구 등이 있다.

Ohio주립대학교의 리더십 연구는 가장 주목 받은 연구이다.Michigan대

학교와 비슷한 시기에 이루어졌는데 ‘리더의 행동에 대해 부하들은 어떻게 생

각하고 있는가’,‘리더들이 집단을 지도할 때 어떻게 행동하는가’를 분석하기

위해 설문지(LBDQ)를 개발하였다.최초의 설문지는 1,800개 문항이었는데 후

에 150개 문항으로 축소하였다.설문지는 주로 군대와 산업체에서 수집을 하

였다. Ohio 주립대학교의 연구의 주요 골자는 리더의 행동을 배려

(consideration)와 구조주도(initiating)로 집약되었으며 이 두 유형이 부하들의

만족도,이직의도,과업성과 등의 상관관계를 규명하는데 초점을 맞췄다.

배려는 부하들을 이해하고,우호적이며,복지문제 등에 신경 쓰고,원만한

인간관계를 유지하면서 과업을 수행하는 행동을 말하고,구조주도는 그 집단

에 부여된 목표를 달성하기 위해 오직 지시,규범준수,역할지정,과업달성 독

려 등 구성원들의 역할을 규정하고 구조화하는 것을 말한다.이러한 배려와

구조주도로 이루어지는 리더십 행동유형을 요약하면 [그림 2-1]과 같다
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구조주도

(initiatingstructure)

낮음 높음

높음

배려

(consideration)

낮음

① 낮은 구조 주도

높은 배려

(부하에게 업무구조를 적게

강조하는 반면 부하의 욕구

만족에는 높은 관심을 두는

리더의 행동)

② 높은 구조 주도

높은 배려

(부하에게 업무구조를 높게

강조하고 부하의 욕구만족에

도 높은 관심을 두는 리더의

행동)

③ 낮은 구조 주도

낮은 배려

(부하의 업무구조를 적게 강

조하고 또한 부하의 욕구 만

족에도 관심을 적게 두는 리

더의 행동)

④ 높은 구조 주도

낮은 배려

(부하에게 업무구조를 높게

강조하지만 부하의 욕구만족

에는 관심을 적게 두는 리더

의 행동)

[그림 2-1]구조 주도－배려의 리더십 행동 유형

자료:이창원 외,2008:263.

수많은 연구자들이 Ohio주립대학교에서 개발한 설문지를 이용하여 많은

연구를 하였지만 연구결과는 어떠한 리더의 행동도 리더십효과성과의 관계에

있어서 일관성이 미약하거나 일관되지 못한 것으로 나타났다.

Michigan대학교의 연구소는 오하이오 주립대학교 리더십 연구와 비슷한 시

기인 1947년경에 리더의 행동에 대한 연구를 시작하였다.오하이오 주립대학

교에서 리더의 행동유형을 구조주도와 배려의 두 범주로 구분한 것과 마찬가

지로 미시간 대학교의 Likert를 중심으로 한 연구진들은 리더십 행동에 있어

서 종업원 지향형(employee orientation)과 생산지향(과업지향)(production

orientation)의 두 범주로 구분하였다.종업원 지향은 종업원들에 대하여 좋은

인간 관계를 강조하는 리더들의 행동을 말하는 것이다.종업원 지향의 리더들

은 인간으로서의 종업원들에 대한 관심이 크고,그들의 개성을 가치 있게 여
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범 주 리더 행동 내 용

과업지향

행동

목표의 강조

(goalemphasis)

종업원들이 과업목표를 달성하도록 동기를 부여하는

행동

과업 수행 촉진

(workfacilitation)

역할명확화,자원획득과 분배,조직갈등을 완화하는

행동

종업원지향

행동

지원적 태도

(leadersupport)
종업원들을 돕고 관심을 보여주는 언행

상호작용 촉진

(interactionfacilitation)
리더와 종업원,종업원간 인간관계의 원활화

기며,종업원 개개인의 욕구에 특별한 관심을 보인다(Bowers& Seashore,

1966).종업원 지향적 행동은 오하이오 주립대학교의 연구에서 ‘배려행동’으로

분류되었던 행동과 유사하다.생산지향은 직무의 기술적 측면과 생산측면을

강조하는 리더십 행동을 가리킨다.여기에서는 작업자들을 과업완성을 위한

수단으로 여긴다((Bowers& Seashore,1966).그리고 생산지향적 리더행동은

오하이오 주립대학교의 연구에서 확인된 ‘구조주도 행동’과 일치하는 행동이다

(김남현,2011:98).

<표 2-2>Michigan대학교의 효과적인 리더 행동의 범주

자료:박유진,2009:105.

미시간 대학교의 Likert(1961)는 리더의 행동유형 연구를 바탕으로 다음 표

와 같은 4개의 연속선상의 조직관리유형(managementstyle)을 제시하였다.
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<표 2-3>Likert의 4가지 조직관리시스템 유형

X적 인간관,독재적 체제 ←연속선상의 시스템→ Y적 인간관,민주적 체제

관리시스템 시스템 1 시스템 2 시스템 3 시스템 4

리더십유형 착취적,독재적 온정적,독재적 참여적 민주적

특 성

․권한은 상위관

리층에 집중

․강압적 권력에

의한 통제

․매우 낮은

상호 신뢰

․부당한

보상과 대우

․권한은 상위관

리층에 집중

․상급자는

은혜를 베풀 듯

보상

․하급자들은

공포와 경계심

으로 복종

․어느 정도의

참여허용과

상호 신뢰

․덜 중요한 의사

결정과 통제는

하부 위임

․보상과 처벌 및

참여의 동기부여

․전반적인 부하

신뢰와 높은

수준의 참여

․원활한 상하 및

수평적 의사소

통과 상호작용

․의사결정과 통

제권의 상당한

하부 위임

Likert는 조직관리유형을 측정하기 위하여 리더십 유형,동기유발,의사소통,

의사결정,상호작용,목표설정,그리고 통제과정 등의 하위요인들로 구성된 도

구를 개발하여 사용하였다.연구결과에 의하면,시스템 4에 가까울수록 생산성

이 높고 시스템 1에 가까울수록 생산성이 낮다는 것이었다.따라서 조직의 개

발과 변화는 시스템 4의 방향으로 이루어져야 한다고 제안하였다(박유진,

2009:107).

Blake&Mouton의 관리그리드(관리격자)모형은 블레이크와 모튼(Blake&

Mouton,1964)에 의해 리더십의 유형을 분류하는 개념적 틀로 개발되었는데,

두 가지의 차원(dimensions)으로 구성되어 있다.첫번째 차원은 생산에 대한

관심(concernforproduction)이다.생산에 대한 리더의 관심은 9점 척도로 측

정되는데,9는 높은 관심을 1은 낮은 관심을 나타낸다.생산에 대해 높은 관심

을 보이는 리더는 과업 중심적이고,결과를 얻고 임무를 완수하는 데에 초점

을 맞춘다.두번째 차원은 인간에 대한 관심(concernforpeople)으로서 역시

9점 척도로 측정되는데,9는 높은 관심을,1은 낮은 관심을 나타낸다.

관리그리드 모형은 [그림 2-2]에서 제시하는 바와 같이 이러한 두 가지 차

원을 이용하여 리더의 행동을 다섯 가지로 분류했다.(Blake& Mouton,
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1964).(이창원 외,2008:264-265)

첫째,무관심형(impoverished management),둘째,친목형(country club

management),셋째,과업형(authority-obediencemanagement),넷째,타협형

(organizationman'management),다섯째,단합형(team management)이며 관

리그리드 모형을 제시한 Blake와 Mouton은 이러한 다섯 가지 리더행동의 유

형 중 단합형이 가장 이상적임을 주장했다.

[그림 2-2]관리그리드의 리더 행동 유형

높음 9 친목형

(1.9)

단합형

(9.9)

인간에

대한

관심

8

7

6

5
타협형

(5.5)

4

3

2 무관심

형(1.1)

과업형

(9.1)낮음 1

1 2 3 4 5 6 7 8 9

낮음 생산에 대한 관심 높음

자료:이창원 외,2008:264

미국 Iowa대학교의 Lewin,Lippitt,그리고 White(1938,1939)는 지능과 사

회배경이 비슷한 초등학교 소년들을 대상으로 리더의 스타일에 따라 어떠한

행동을 보이는가를 실험적으로 연구하였다.이 실험에서는 3명의 대학생을 훈

련시켜 각각 권위형(authoritarianstyle)과 민주형(democraticstyle)및 방임

형(laissezfairestyle)의 리더로 행동하도록 하였다(박유진,2009:99).

연구결과 민주형 리더를 가장 선호한 것으로 나타났다.권위형 리더는 리더

에 대한 반감,공동체 의식결여 등이 나타났고,민주형 리더에 대한 반응은 리

더에 대한 호감,작업량과 질의 우수함,공동체의식 증가 등으로 나타났고,방

임형은 리더를 타인처럼 생각,낭비와 낮은 작업성과,조직질서 미정립 등으로

나타났다.

행태론적 접근법에 대한 비판으로 행태론적 접근법이 공통적으로 갖고 있는
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문제점을 요약하면 다음과 같다(이창원,1991,1994,1995;이학종,1984:254).

첫째,리더의 행동을 구분하고 측정하는 데 신뢰성 있고 타당성 있는 측정

방법이 개발되지 않고 있다.

둘째,효과적인 리더의 행동은 상황에 따라 다르다는 사실을 간과하고 있다.

즉 상황 변수를 고려하지 않고는 효과적인 리더의 행동을 파악할 수 없다는

사실을 고려하지 않은 접근법이다.

셋째,대부분의 연구가 이요인 분류법(二要因分類法,two-factortaxonomy)

을 이용하여 리더의 행동을 너무 광범위한 두 가지 범주로 단순하게 구분해

왔다는 점을 들 수 있다(Yukl,1989;Yukl& VanFleet,1992;이창원 외,

2008:266)

3)상황론적 접근법

상황론적 접근법 이론은 특성론적 접근법이나 행태론적 접근법에서의 효과

적인 리더의 행동이 여러 가지 상황에 따라 다르다고 주장하는 이론으로

Fidler의 상황적합적 이론,House의 경로-목표이론,Vroom,Yetton,Jago의

이론,수직적-쌍방관계 연결이론,Hersey와 Blanchard리더십 상황이론,리더

십 대체물 접근법,Yukl의 다중 연결모형 등의 다양한 이론이 있다.

Fiedler의 상황적합적 리더십이론은 리더의 성격과 상황의 복합성이라는 두

가지 요인을 모두 고려하기 위해 피들러(Fiedler,1967)가 개발했다.피들러(F.

Fiedler)의 상황적합적 리더십 이론(contingencytheoryofleadership)에 의하

면,리더의 효과성은 상황에 의해 결정되며,결과적으로 어느 리더가 어느 한

상황이나 조직에서는 효과적이지만 다른 상황에서는 그렇지 못할 수 있다고

한다.또한 이 이론은 이와 같은 불일치가 발생하는 이유를 설명하고 어떤 리

더가 어떤 상황에서 효과적인지를 규명하고자 하였다.

피들러는 리더의 스타일을 LPC(theleastpreferredcoworker)점수를 사용

하여 분류했는데,LPC점수란 리더들이 자기가 가장 싫어하는 동료를 어떻게

평가하는가에 대한 점수로서,그 점수에 따라서 리더를 과업지향적 리더

(task-orientedleader)와 관계지향적 리더(relation-orientedleader)로 분류했

다.(이창원 외,2008:268)
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피들러는 LPC점수 이외에 리더십 효과성에 중요한 영향을 미치는 요소로

세 가지를 제시하였는데 첫째,리더와 부하의 관계(leader-memberrelations),

둘째,직위권력(positionpower),셋째,과업구조(taskstructure)로 피들러는 이

세 가지 변수가 어떻게 관계성을 갖느냐에 따라 리더십이 다르게 나타난다고

하였다.

House의 경로-목표이론(path-goaltheory)은 에반스(M.Evanc)와 하우스

(R.House)에 의해 1970년대에 개발되었으며 이 이론은 동기부여 이론의 하나

인 기대이론(Expectancytheory)에 기반을 두었다.경로-목표이론은 리더의

역할이란 부하가 성과의 대가로 받게 된 보상의 가치를 높이고 보상을 향해

나가는 경로에 어려움을 주는 장애들을 제거하는 것으로 설정한다.즉 리더가

어떤 상황에서 어떻게 리더십행동을 하는 것이 부하의 과업수행의 동기와 만

족감을 높여서 높은 성과와 연결시킬 수 있는가를 탐구하는 것이다.(박유진,

2009:126)

이 이론은 리더의 행동을 네 가지로 구분하여 제시하였는데 ①지시적 리더

십(directiveleadership)②지원적 리더십(supportiveleadership)③성취지향적

리더십(achievement-oriented leadership), ④참여적 리더십(participative

leadership)으로 제시하였다.

Vroom & Yetton& Jago의 리더십 이론은 브룸과 예튼(Vroom & Yetton,

1973)에 의해 처음 주장되었으며,다시 브룸과 자고(Vroom & Jago,1988)에

의해 수정 및 보완되었다.

이 이론은 상황에 따라 어떠한 리더십 유형이 효과적인가를 규명하는데 역

점을 둔 이론이다.리더 한 사람이 상황에 따라 여러 가지 다른 리더십 행동

을 나타낼 수 있다는 것이다.이 이론의 목적은 의사결정의 질(質)을 보호하면

서 동시에 부하들이 그 결정을 수용하도록 하는데 있으며 리더들이 의사결정

의 과정에서 부하들을 어느 정도 참여시켜야 하는가를 결정할 때 사용할 수

있을 것이다.
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<표 2-4>브룸과 예튼의 리더십이론에서 제시하는 의사결정 유형

의사결정

유 형
주 요 내 용

AI 관리자 단독으로 문제를 해결하고 의사결정을 행한다.

AII
관리자는 부하들에게 정보를 요청하지만 의사결정은 단독으로 행한다.부하들에게

문제의 내용을 알려주기도 하고 알려주지 않기도 한다.

CI
관리자는 부하들과 문제를 공유하며 부하들에게 정보와 평가를 요청한다.회합은

집단으로서가 아니라 대면적으로 이루어지나 의사결정은 관리자 혼자서 행한다.

CII
관리자와 부하들은 문제를 토론하기 위해 집단을 구성한다.그러나 최종적인 의사

결정은 관리자가 행한다.

GII
관리자와 부하들이 문제를 해결하기 위해서 집단을 구성하고 문제에 대한 토론을

하고 관리자 단독이 아닌 집단적 차원에서 의사결정이 이루어진다.

자료:(이창원 외,2008:273)

수직적-쌍방관계 연결이론은 G.Graen과 F.Dansereau가 개발한 이론으로

리더와 부하 간의 수직관계에 기초를 두고 있는 이론이다.이 이론은 리더가

부하들에게 동일하게 대하는 것이 아니고 내집단과 외집단으로 구분하여 소수

의 신뢰하는 부하는 내집단(in-group)으로 구성,이들은 특수한 임무를 수행하

고 특권도 누리나,내집단에 속하지 않은 외집단(out-group)은 리더의 관심을

적게 받는다는 이론이다.

Hersey와 Blanchard의 리더십 상황이론은 리더의 행동을 과업행동(task

behavior)과 관계성 행동(relationshipbehavior)의 두 가지로 구분하고 부하의

성숙도(maturity)를 상황 변수로 채택하였다.(Hersey & Blanchard,1982,

1984)

성숙도는 다시 직무상의 성숙도(job maturity)와 심리적 성숙도

(psychologicalmaturity)로 구분하였다.직무상의 성숙도는 부하의 과업관련

기술과 기술적 지식정도를 말하고,심리적 성숙도란 자신감과 자존심의 정도

를 말한다.이 이론의 주요 골자는 부하에게 책임을 위임해 과업을 스스로 수

행할 수 있도록 하고 리더는 부하의 성숙도가 높아지도록 노력해야한다는 것

이다.

리더십 대체물 접근법 이론은 Jermier(1979)가 제시하였다.이 이론은 하급
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자와 과업 및 조직의 특성들이 구조주도나 배려와 같은 리더십 행동의 효과를

대체하거나 중화시킬 수 있다는 것이다.대체요인은 목표달성에 리더의 행동

을 대체할 수 있는 변수로 조직에서 대체요인이 풍부하다면 리더십이 적극 발

휘가 안 되어도 목표를 달성할 수 있다는 것이며,중화요인은 대체요인과는

반대로 리더가 리더십을 적극 발휘한다 해도 성과가 나타나지 않도록 중화시

킨다는 것이다.전통적 리더십 이론에서는 리더의 리더십 행동이 중요하다고

주장하는 이론에 비해 이 이론은 리더의 행동이 그다지 중요하지 않다고 주장

하는 이론이다.

유클(G.Yukl)의 다중연결모형(multiplelinkagemodel)은 리더의 11가지 행

동을 원인변수로 보면서 여섯 가지의 매개변수와 세 가지 종류의 상황변수를

이용하여 부서의 효과성(uniteffectiveness)을 설명한다(yukl,1989:123-146).

11가지 행동은 ①명확화,②지원적 행동,③갈등관리 및 협동심 제고 행동,④

동기유발 행동,⑤인정 및 보상적 행동,⑥계획 및 조직화 행동,⑦문제해결

행동,⑧협의 및 권한 위양행동,⑨통제 및 정보수집 행동,⑩정보전파 행동,

⑪교제망 개발 및 유지행동을 말한다.

여섯 가지 매개변수는 ①부하들의 노력,②부하들의 능력 및 역할 명료성,

③과업의 조직화,④집단 내 협동 및 응집력,⑤업무수행을 위한 자원 및 지

원의 제공,⑥다른 부서와의 업무조정의 원활성 등이다.

세 가지 상황변수는 ①매개변수에 직접적으로 영향을 미친다고 집단 성과에

간접적으로 영향을 미치는 것,②집단성과의 결정요인으로 매개변수의 상대적

중요성을 결정하는 것,③리더의 행동이 매개변수에 미치는 영향을 상황적으

로 조정하는 것 등으로 분류하였다.유클의 다중연결 모형이론은 기존의 이론

들을 집대성한 이론인데,이론의 복잡성으로 실증적 타당성을 검증하는 것이

어렵다는 지적이 있다.

상황론적 접근법에 대한 비판으로 리더십 상황이론은 리더십 모형을 다양하

고 정교하게 발전시키는데 공헌한 반면,대부분 상황이론들은 주요 변수들과

의 타당성 검증과 인과관계 검증이 어렵다는 비판을 받고 있다.또한 변수들

이 모두 리더와 부하,과업,집단 특성 등에만 한정되어 있고 문화,전략,산업

의 특성 등 거시적 변수의 상황 접근이 부족하여 미시적으로 편향성을 가질
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수 있다는 비판을 받고 있다.

3.변혁적 리더십 개념과 구성요소

1)변혁적 리더십 개념 및 정의

Downton(1973)에 의해 변혁적 리더십(transformationalleadership)이라는

용어가 처음 생겨났으며 Burns(1978)에 의해서 이론이 시작되어 Bass(1985)에

의해서 변혁적 리더십 이론이 구체화 되었다.

Bass(1985)는 Burns(1978)의 리더십 이론을 상세히 분석하고 변혁적 리더십

이론을 발전시켰다.그는 변혁적 리더십을 구성원에 대한 리더의 영향력이라

고 개념을 정의하였으며,다음과 같은 방법으로 구성원을 변혁시킨다고 하였

다.첫째,특정한 성과가 얼마나 가치 있고 중요한가,그리고 어떻게 그러한

성과에 도달할 수 있는가에 관한 구성원의 인식을 고양시킨다.둘째,팀 집단

조직의 목표를 위해 구성원의 개인적인 이익을 초월하도록 구성원에게 확신을

준다.셋째,Maslow의 욕구5단계설에서 하위 욕구로부터 상위 욕구로의 전환

에서 보듯이 구성원의 욕구를 상위의 욕구로 변화시킨다.Bass에 의하면,구

성원이 기대 받고 있는 본래의 역할을 뛰어넘도록 구성원들에게 동기를 부여

하는 리더는 신뢰와 존경을 받는다고 한다(김창규,2009:54-55).

변혁적 리더십은 부하에게 자긍심을 심어주고,개인적 차원에서 부하를 존

중한다는 것을 보여주며,창조적인 사고를 할 수 있는 여건을 마련해 주고,부

하에게 영감(inspiration)을 제공함으로써 기대 이상의 성과를 이끌어 낼 수 있

다(Tepper&Percy,1994).(이창원,2005)

변혁적 리더십은 개인 간의 미시적인 영향력 과정이거나,혹은 사회 체제나

관습의 변화를 위한 권력의 이동이라는 거시적인 과정으로 볼 수도 있다.번

스에 의하면,변혁적 리더십은 하나의 과정이기 때문에 반드시 리더와 부하와

의 관계만이 아닌 동료들 간이나 혹은 하위 리더들 간의 영향력 과정도 포함

된다.즉,변혁적 리더십은 조직 내의 어느 위치에 있는 사람에게도 발휘될 수

있는 것이다(Burns,1978).
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학 자 정 의

Burns(1978)

구성원들의 흥미를 진작시키거나 확대시키고 집단 내 목표나 사

명감을 받아들이고 지각하게 하여 이기주의를 초월한 집단 이익

을 추구하게 하는 자.

Bass(1985)

구성원들에게 영감을 심어주거나,구성원 개개인의 성취 욕구를

고취시켜 주며,문제해결에 대한 새로운 방법을 제시하고,개인

적 노력을 고양시키는 자.

BradfordandCohen(1984)
개발자로서의 경영자로 공유된 책임 집단을 구성하고 지속적으

로 구성원들의 기술을 계발시키고 공동의 목표를 제시하는 자.

TichyandDevanna(1986)
변화와 혁신을 추구하고,기업가 정신을 소유한 자로 경기 부흥

을 인식하며 신 미래상을 창조하고 변화를 제도화하는 자.

Leavit(1986) 개척적인 기질을 발휘하는 자.

KouzesandPosner(1987)
과정을 변화시키고,행동을 고취시키며,문제해결 방법을 제시하

고 감정을 자극하는 자.

변혁적 리더에 대한 많은 학자들의 정의는 다음 표와 같다.

<표 2-5>변혁적 리더십의 정의

자료 :김창규(2009:56).

2)변혁적 리더십의 구성요소

Bass(1985)는 Burns가 정치적 리더들을 대상으로 했던 연구를 기초로 기업

과 행정조직 등에 적용할 수 있는 리더십 모델을 제시하였다.

그는 리더십을 방임/비거래적 리더십,거래적 리더십,변혁적 리더십으로 세

단계로 구분하고 하위요인으로 7가지 요인을 제시하였다.

방임/비거래적 리더십의 구성요인으로는 한 가지(자유방임 또는 비거래),거

래적 리더십 구성요인으로는 두 가지(성과와 연계한 보상,예외에 의한 관리),

변혁적 리더십의 구성요인으로는 4가지(카리스마,영감적 동기부여,개별적 배

려,지적자극)이렇게 7가지 요인을 제시하였다.
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(1)카리스마(Charisma)

최초의 카리스마적 리더십 이론은 초기 사회학자 Maxweber의 사상에 큰

영향을 받았다.카리스마는 기적을 행하거나 미래의 사건을 예언할 수 있는

능력과 같이 ‘하늘이 부여한 재능’이라는 희랍어이다.

Maxweber가 처음으로 사용한 카리스마의 개념은 원래 ‘신이 부여한 은총의

선물’이라는 신학적 개념이었다.그는 카리스마적 리더란 위기시 사람들을 구

원할 수 있는 해결책을 지니고 출현하는 신비스럽고,자아도취적이며,사람들

을 끌어들이는 흡인력을 지닌 사람이라고 보았다.베버는 조직에서 한 사람의

특출한 능력이 신 대신 동료나 하위자들에 의해 부여됨으로써,조직이 형성되

고 발전되어 나가는 것을 이해하기 위해 카리스마의 개념을 적용시켰던 것이

다(Trice&Beyer,1986:113-164).

변혁적 리더십의 가장 핵심적이고 필수불가결한 요인은 카리스마라고 할 수

있지만 변혁적 리더십과 카리스마 리더십과의 관계는 아직도 구분이 불분명하

다.Bennis와 Nanus(1985)는 변혁적 리더는 카리스마가 아니라고 주장하는 반

면 Bass(1986)는 카리스마가 변혁적 리더십의 중요한 요소라고 주장한다(김창

규,2009:57).Waldman과 Bass(1987)는 카리스마를 변혁적 리더십에 있어 가

장 중요한 요소라고 주장하였으며,그러나 Bass(1985)는 카리스마를 변혁적

리더십에 있어 필수조건이나 충분조건은 아니라고 하였다.

Avolio,Waldman,Yamarino(1991)에 의하면 이상적인 카리스마적 영향력은

리더가 부하들과의 일체감이란 강한 감정을 이끌어 낼 때 나온다고 보았다(이

홍기,2003:25)

카리스마적 리더는 구성원의 욕구를 고양시키고 동기를 자극한다는 면에서

변혁적이다.카리스마적 리더는 구성원의 욕구와 희망 및 이상적인 가치를 내

면화 시키고 이러한 통찰을 설득적이고 감동적인 웅변과 행동을 통해 공식화

한다(SmiriichandMorgan,1982).

카리스마적 리더는 구성원들에게 높은 신뢰감을 표시하고 구성원이 앞으로

달성하게 될 성과에 대한 높은 기대감을 갖게 한다(Bass,1985).

House(1976)는 카리스마적 리더는 부하들에게 특유의 카리스마적 영향을

미치는 독특한 방법으로 행동한다고 주장하였다.House는 카리스마적 리더의
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개인적 특성으로 지배적이며 자신감에 차있고 다른 사람들에게 영향을 미치려

는 강한 욕망을 가지고 있으며 도덕적 가치에 대한 강한 신념을 지녔다고 하

였다(김남현,2011:240)

Conger& Kanungo의 카리스마 귀인 이론의 귀인(attribution)이란 어떤 사

실의 결과에 대한 원인을 특정한 사건이나 다른 사람에게 돌리는 것을 말한다

(박유진,2009:164).Conger&Kanungo(1987)는 카리스마가 귀인 현상이라는

가정에 입각하여 카리스마적 리더십 이론을 제안하였다.이 이론에 따르면,부

하가 카리스마 자질을 리더에게 귀인하는 경향은 리더의 행동,기술,상황 요

소에 의해 결정된다(강정애 외,2009:367).Conger&Kanungo는 카리스마를

리더에게 귀인하게 만드는 리더십 행동 유형 5가지를 제시하였다.

① 전략적 비전의 제시와 구체화 행동(Visionandarticulation):구성원들이

수용할 수 있는 수준의 비전을 제시하며 설득적 호소를 한다.

② 환경 민감성(environmentsensitivity):조직이 당면하고 있는 환경의 제약

조건들과 기회를 현실에 이용할 수 있도록 상황을 정확히 평가하다.

③ 구성원들의 욕구에 대한 민감성(sensitivityofmembers'needs):구성원들

이 욕구와 가치관 등을 파악하고 적절히 반응함으로써 구성원들을 신뢰하고

그들을 위해 노력하는 리더라는 이미지를 통해 그들을 더욱 끌어당긴다.

④ 위험감수행동(personalrisk):자신이 주창하는 비전 달성을 위해서 특정한

상황에서 난관을 극복하고 위험을 감당하는 행동을 보인다.

⑤ 비관행적 행동(unconventionalbehavior):관행을 타파하고 새로운 방식을

추구하는 행동은 카리스마적 이미지를 높인다.

Shamir(1993)는 카리스마적 리더가 추종자들에게 영향을 미치는 심리적 과

정에 대해 자아개념 이론을 제안하였다.Shamir,House,그리고 Arthur(1993)

는 인간의 동기에 대한 새로운 발전과 리더가 부하에 미치는 영향에 대한 보

다 자세한 설명을 포함시켜 이론을 수정하고 확장하였다.Shamir는 추종자의

자아개념이 확대되는 과정을 개인적동일화,사회적동일화,내면화,자기권능감

이 네 가지 요소로 설명하고 있다.

① 개인적 동일화(personalidentification):추종자가 자신과 리더를 동일시하

여 리더를 모방하고 리더와 같은 태도를 갖는 것이다.
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이론의 속성 귀인이론 자기개념이론 심리역동이론 사회전염이론

영향력 과정

1.개인적 동일시 O O O X

2.가치 내면화 O O X X

3.사회 동일시(사회정체화) X O X X

4.사회 전염 X X X O

5.자기 효능감 증대 X O X X

리더행동

1.혁신적 비전 O O X X

2.관습에 얽매이지 않는 행동 O O X O

3.인상관리 O O O X

4.자기희생과 개인적 모험 O O X X

5.모범 행동의 역할모델 O O O O

6.부하를 신뢰 O O O X

7.팀 정체성 증대 X O X X

8.주요 결정에 대한 권력공유 X O X X

9.환경 조사 및 분석 O X X X

촉진조건

1.위기 또는 각성 O O O O

2.복잡하고 중요한 과업 X O X X

3.약하고 의존하는 부하들 X O O X

② 사회적 동일화(socialidentification):자신의 특성과 집단의 특성을 동일시

하는 것이다.

③ 내면화(internalization)의 강화:다른 사람의 가치관 등이 자신의 가치 체계

에 전이되어 내재적으로 정착되는 현상이다.

④ 자기효능감(self-efficacy)의 증대:자신이 능력이 있으며 과업을 잘 수행할

수 있다는 자기 자신에 대한 믿음이다.

카리스마적 리더들을 추종하는 사람들은 리더들에게 강력한 개인적 동일시

현상을 갖는데,이를 퇴행,전이,그리고 투사 등의 정신분석적 관점으로 해석

하고 있다.

<표 2-6>4개의 카리스마적 이론 비교

자료:G.Yukl,1998:309;강정애 외,2009:375재인용



-25-

리더십의 중요한 요소인 카리스마에 대한 긍정적 평가로는 리더역할론에 활

력을 부여하였다는 점과,동태적인 환경 속에서 변화주도적인 리더십 이론을

펼쳤다는 점,추종자의 태도나 개인적 성과는 물론 집단의 성과에도 직․간접

적으로 긍정적 영향을 미친 점 등이 긍정적으로 평가되고 있으며,부정적 평

가로는 카리스마적 리더들은 비윤리적 목적과 개인적 야망을 채우는 데 추종

자들을 이용할 수 있다는 점,카리스마적 리더에 지나치게 의존하는 이론적

시각 때문에 전통적인 상황요인들을 중시하고 있는 점,자신의 능력에 대한

과신으로 실패를 초래하는 점,다른 사람의 공헌을 인정하지 않거나 소외시킬

수 있는 점,그리고 카리스마적 리더십을 모든 계급에 적용할 수 있는가의 문

제점 등이 부정적으로 평가되고 있다(박유진,2009:176).

변혁적 리더십과 카리스마적 리더십 이론의 관계성을 살펴보면 Bass(1985)

는 카리스마를 변혁적 리더십 하위 구성요소 중 하나로 분류하였지만 리더십

연구자들에게 가장 중요한 쟁점 중의 하나는 변혁적 리더십과 카리스마적 리

더십이 어느 정도로 비슷하고 양립할 수 있는가 하는 것이다.어떤 이론가들

은 두 가지 유형의 리더십을 본질적으로 같은 것으로 다루며,어떤 이론가들

은 별개의 과정이지만 서로 중복되는 부분이 있는 것으로 간주한다.두 유형

의 리더십을 별개의 과정으로 이해하는 이론가들 가운데서도,동시에 변혁적

이면서 카리스마적일 수 있는지에 대해서 여전히 의견의 일치를 보지 못하고

있다(Yukl,1996b).

(2)영감적 동기부여(inspirationalmotivation)

리더가 추종자들로 하여금 개인적 이익을 초월하여 새로운 비전과 전체의

이익 실현에 헌신하도록 만드는 특유의 감성적 커뮤니케이션 능력을 말한다.

상징의 활용이나 호소력 있는 연설 등을 통해 정서적인 공감을 형성하여 부하

들로 하여금 도덕적 인식과 이상에 대한 기대수준을 높이고 이상적 가치의 실

현에 참여하는 것에 자부심을 갖게 한다(박유진,2009:180).

영감적 동기부여는 부하들에게 높은 기대를 표시하며,조직구성원들 간에

공유된 비전을 실현하는 데 최선을 다하도록(헌신하도록)동기유발을 통해 부

하들의 의욕을 끈임없이 고무시키는 리더를 묘사하는 말이다(Northouse,
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2007).

Yukl과 Vanfleet(1992)는 영감적 동기부여를 “조직의 성과에 대한 하위자의

열정을 자극하고 주어진 과제와 조직의 목표를 성공적으로 완수하도록 하위자

에게 확신을 주는 것”이라고 설명하고 있다(김기용,2011:12).

(3)지적자극(intellectualstimulation)

부하의 아이디어를 수용하고 비판적 가정을 통해 기존의 방법을 새롭게 생

각하도록 격려하는 정도를 측정한다(Bass,1985;Bass& Avolio,1990;이혜

진,2011:22재인용)

부하들로 하여금 낡은 가치에 대해 의문을 갖게하고 자신과 조직이 처한 상

황을 올바로 인식하도록 하며,당면한 문제를 새로운 방식으로 보게 하여 해

결을 위한 창의적이고 혁신적인 방안을 모색하도록 한다(박유진,2009:180).

부하들의 창의성과 혁신성을 자극하고,그들 자신의 신념과 가치 뿐만 아니

라 리더와 조직의 신념과 가치까지도 새롭게 바꿔 나가려고 노력하는 리더십

이다(김남현,2011:246;Northouse,2007;김기용,2011:13)

Bass에 의하면 새롭고 지속되는 가치․규범 및 신념체계를 확립하고 조직

에 도입하는 리더의 능력은 새로운 아이디어와 신념을 조직문화와 분위기 속

에 터뜨리는 변혁적 리더십에 집약된다고 한다.변혁적 리더의 지적자극은 리

더가 표출하는 상징을 통해 나타난다.이 상징은 하위자에게 전달되는 정보와

인식의 묶음들로 구성된다.리더의 지적인 공헌은 하위자가 변혁적 리더의 아

이디어와 신념을 이해할 수 있는 능력의 관점에서 먼저 고려되어야 한다고 한

다(김기용,2011:13)

(4)개별적 배려(individualizedconsideration)

부하를 단지 집단의 한 구성원으로만이 아니라 인격적인 개인으로 인정해주

고 부하의 지식과 기술을 향상시켜 그들이 최대한 잠재성을 개발하여 성취하

도록 지원하는 정도를 측정한다(Yammarino&Bass,1990;이혜진,2011:22).

부하들에 대해 개인이나 집단별로 그들의 욕구와 희망에 대해 관심을 표명

하고 배려함으로써 동기수준을 높인다(박유진,2009:180).
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부하들의 개인적인 욕구에도 세심한 관심을 기울이고 지원적 분위기를 조성

하려는 리더들의 대표적인 특성이다.이들 리더들은 부하들이 자기가 맡은 일

에 완전히 익숙해지도록 돕는 동안,코치와 조언자로서의 역할을 수행한다

(Northouse,Perter,2007).또한 이러한 리더들은 부하들이 도전을 받아 성장

해가도록 돕기 위한 수단으로서 권한위임(delegation)을 활용하기도 한다(김남

현,2011:246).

Bryman(1992)에 의하면 개별적 배려는 하위자의 욕구에 대한 리더의 개인

적 관심 즉,하위자에 대한 신뢰와 존경 및 하위자가 스스로 자신의 책임감을

높이도록 교육시키는 것을 포함한다(김기용,2011:13)

(5)변혁적 리더십의 장점 및 비판

변혁적 접근법은 몇 가지 장점을 가지고 있다.

첫째,변혁적 리더십은 많은 다양한 시각에서 광범위하게 연구되었고 대규

모 조직의 저명한 리더들과 CEO들을 대상으로 하는 일련의 정성적

(qualitative)연구들을 포함하고 있다는 점이다.또한 1970년대에 처음 소개된

이래 많은 리더십 연구문헌의 초점이 되어왔다.예를 들어,과거 10년간 학술

지 LeadershipQuarterly(1990～2000)에 개제된 모든 논문을 대상으로 한 내

용분석에서 34%의 논문들이 변혁적․카리스마적 리더십에 관한 것이었다는

것이 드러나고 있다(Lowe&Gardner,2001).

둘째,변혁적 리더는 직관적 호소력(intuitiveappeal)을 가지고 있다.변혁적

시각은 리더가 어떻게 선두(outfront)에서 변화를 주장하고 옹호하는가를 설

명하고 있다.그리고 이러한 변혁적 개념은 리더십의 의미에 대한 사회의 일

반적 통념과도 일치하고 있다.

셋째,변혁적 리더십은 리더십을 부하들과 리더 사이에 일어나는 과정으로

간주한다.이 과정은 부하의 욕구와 리더의 욕구 모두를 결합하는 과정이기

때문에 리더십은 리더 혼자만의 책임이라기보다는 리더와 부하 간의 상호작용

으로부터 나오는 현상이라고 할 수 있다.다른 사람들의 욕구는 변혁적 리더

에게 중심적인 관심의 대상인 것이다.그 결과,리더십과정에서 부하들은 상대

적으로 더 중요한 입지에 자리한다고 볼 수 있다.이는 부하들의 속성(능력,
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가치관,태도 등)이 변혁과정을 진척시켜 나가는 데 있어서 결정적 수단이 되

기 때문이다(Bryman,1992:176).

넷째,변혁적 접근법은 다른 리더십 모델들을 확대한 보다 더 폭넓은 리더

십관점을 제시하고 있다.많은 리더십 모델들이 부하들이 목표를 달성하면 리

더는 거기에 대해 보상을 제공하는 식의 교환관계,즉 거래과정에 주로 초점

을 맞추고 있다.변혁적 접근법은 보상의 교환뿐만 아니라 부하들의 욕구와

성장에 대해서도 주의를 기울이는 ‘리더십의 확대된 모습’을 제공하고 있다

(Bass,1850).

다섯째,변혁적 리더십은 부하들의 욕구와 가치관 그리고 도덕성을 강조한

다.Burns(1978)는 변혁적 리더십은 구성원들로 하여금 보다 높은 수준의 도

덕적 책임감을 갖도록 하기 위한 리더들의 노력을 수반한다고 주장하였다.이

러한 유형의 리더십에는 자기 자신의 이익을 초월하여 팀과 조직 그리고 공동

체의 이익을 위할 수 있도록 부하들을 동기유발하려는 노력이 포함된다

(Howell&Avolio,1992;Shamir등,1993).그래서 변혁적 리더십은 본질적으

로 ‘도덕수준의 향상(morallyuplifting)'을 위한 노력인 것이다.변혁적 리더십

이 이 같은 도덕적 측면을 포괄하고 있다는 점에서 리더십의 다른 접근법들과

구별된다.변혁적 리더십이 효과적인 리더십 형태라는 풍부한 증거(연구결과)

가 있다(Yukl,1999).변혁적․카리스마적 리더십 비판에서 Yukl이 지적하고

있는 것은 리더를 평가하기 위해 MLQ를 사용한 연구에서 변혁적 리더십은

부하의 만족,동기부여,업적과 정적인 상관을 보이고 있었다는 것이다.더 나

아가 인터뷰와 관찰을 통한 연구에서도 변혁적 리더십은 다양한 상황에서 효

과적인 것으로 드러났다는 것이다.

한편,변혁적 리더십도 역시 몇 가지 약점을 가지고 있다.그 중의 하나는

변혁적 리더십은 개념적 명확성이 부족하다는 것이다.변혁적 리더십은 비전

만들기,동기부여하기,변화주역이 되기,신뢰 구축하기,육성시키기,그리고

사회적 건축가로서 활동하기 등 리더십의 매우 폭넓은 범위를 포괄하고 있기

때문에 변혁적 리더십의 변수들을 명확하게 한정하기가 곤란하다.변혁적 리

더십의 변수들은 리더십의 다른 유사한 개념들과 가끔 중복이 되고 있다.예

를 들어 Bryman(1992)은 몇몇 리더십 모형에서(Bass,1985)카리스마는 변혁
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적 리더십의 단지 한 가지 구성요소가 되고 있음에도 불구하고,변혁적 리더

십과 카리스마적 리더십은 종종 동일한 것으로 취급되고 있다고 지적하였다.

변혁적 리더십이 갖는 또 하나의 비판은 변혁적 리더십의 측정방법의 문제

이다.과거 15년 동안 많은 리더십 연구에서 MLQ류의 측정치를 사용하였으

나 MLQ의 타당성이 충분히 확립되지 못하고 있다(Bycio,Hackett& Allen,

1995;Tepper& Percy,1994).MLQ의 어떤 버전(version)의 경우 변혁적 리

더십의 네 가지 요인들(이상적 영향력,영감적 동기부여,지적자극,개별적 배

려)이 서로 간에 높은 상관성이 나타나고 있는데,이는 곧 각 요인들이 별개

의 요인이 아니라는 것을 의미하는 것이다(Tejeda,Scandura&Pillai,2001).

세 번째 비판은 변혁적 리더십은 리더십 자체를 훈련될 수 있는 행동이라기

보다는 개인적 성격특성이나 개인적 성향으로 다룬다는 것이다(Bryman,1992,

pp.100-102).

네 번째 비판은 변혁적 리더십이 선택된 엘리트의 것이고 반민주적이라는

주장이다(Bass&Avolio,1993).이 같은 엘리트주의라는 비판은 변혁적 리더

들은 지시적이고 참여적일 수 있을 뿐만 아니라 민주적이고 권위적일 수도 있

다고 주장한 Bass와 Avolio(1993),Avolio(1999)에 의해 반박을 받고 있지만,

비판의 본질은 변혁적 리더십의 타당성에 대한 의문을 제기하고 있다.

이 같은 비판과 관련하여 어떤 사람들은 변혁적 리더십이 ‘영웅적 리더십’

편견(heroicleadershipbias)에 사로잡혀 있다고 주장한다(Yukl,1999).

또 다른 비판은 변혁적 리더십 접근법이 기본적으로 조직의 고위계층의 직

위에서 일하는 리더들로부터 수집된 정성적 자료(qualitativedata)에 의존한다

는 것이다(Bryman,1992).Bryman이 지적한 것처럼 이러한 자료는 조직의 리

더십(leadershipoforganization)에 적용될 수는 있지만,반드시 조직 내의 리

더십(leadershipinorgnization)에 적용된다고 할 수는 없다.

변혁적 리더십에 대한 마지막 비판은 변혁적 리더십의 남용 가능성이다.변

혁적 리더십은 사람들의 가치관을 변화시키고 새로운 비전으로 그들을 이끌어

가는 것과 관련이 있다.그러나 그 새로운 방향이 바람직하고 보다 긍정적인

지에 대한 결정은 누가 할 것인가?새로운 비전이 더 좋은 비전이라는 것은

누가 결정하는가?만약 리더가 부하들에게 가르치려는 가치관이 더 좋은 가치
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관이 아니라면,그리고 만약 일련의 가치관이 종전의 가치관을 보완할 수 있

는 것이 아니라면,그 리더십은 다시금 도전을 받게 될 것이다.

또한 변혁적 리더십의 카리스마적 성질은 조직에 대해 심각한 위험을 안겨

줄 수도 있다.그것이 파괴적인 목적에 사용될 수도 있기 때문이다(Conger,

1999;Howell& Avolio,1993).역사는 악한 목적을 달성하려고 사람들을 지

휘하기 위해 강제적 권력을 사용하였던 카리스마적 인물들의 사례로 가득 채

워져 있다.이 같은 이유로 변혁적 리더십은 조직과 조직구성원들에게 그들이

어떻게 영향을 받고 있는지,그리고 그들이 지향하도록 요구받고 있는 방향이

어디인지를 알아차려야 하는 부담을 안겨주고 있는 것이다.(Peter G.

Northouse/김남현 역,2011:258-263).

4.거래적 리더십 개념과 구성요소

1)거래적 리더십 개념 및 정의

Burns(1978)는 거래적 리더십을 리더가 부하들에게 교환적 의도를 갖고 접

근하는 과정이라고 정의하였는데,이 이론에 의하면 리더와 부하는 서로 상대

방의 힘과 태도 그리고 제공 가능한 자원을 인식하고 있으며 리더와 부하간의

거래적 교환대상은 경제적,정신적,또는 정치적인 요소들이라는 것이다.

Burns에 의하면 이러한 관계는 조직의 유효성에 한계점을 제공하는 것은 물

론 범위상의 한계와 지속성의 한계가 있다고 보았다.

Bass(1985)는 Burns의 거래적 리더십 이론을 기업에 맞게 재정립하면서 거

래적 리더십을 평범한 리더십으로 변혁적 리더십을 특출한 리더십으로 설명하

였다.Bass는 Burns에 비해 거래적 리더십을 좀 더 광범위하게 규명하면서

부하들의 노력에 필요한 영향을 줄 수 있는 부하들의 행동적 요소를 격려하는

것 외에 그들이 기대하는 보상과 연관된 성과를 성공리에 실현시킬 필요성을

명확히 하는 것이라고 하였다.즉,거래적 리더십에 있어 교환이 주요 초점이

라는 것을 명백히 했다.

본질적으로 Bass에 의하면 거래적 리더십은 보상 또는 벌 체계를 통해 리

더가 추종자들을 관리하는 과정이며,그러한 득과 실의 관계를 통해 추종자들
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의 현존하고 있는 물질적 또는 심리적 욕구를 채워 주는 조건으로 그들의 조

직 기여를 도모하는 것으로 보았다(이홍기,2003).

거래적 리더십은 변혁적 리더십과는 다음과 같은 점에서 그 궤를 달리하고

있다.거래적 리더는 부하들의 욕구를 개별화하지 않고,부하들의 개인적 개발

(발전)에도 주의를 기울이지 않는다.거래적 리더십에서는 부하와 자신의 일상

적인 일정계획을 추진하기 위해 업적의 달성과 그에 따른 대가를 주고받는 거

래적 교환이 이루어진다.거래적 리더가 영향력이 있는 것은 리더가 원하는

대로 하는 것이 부하에게 최대의 이익을 가져다주기 때문이다(Kuhnert&

Lewis,1987)(김남현,2011:248).

2)거래적 리더십의 구성요소

거래적 리더십의 구성요소로는 조건적 보상(Contingentreward)(학자들에

따라 성과보상,또는 업적에 따른 보상이라고 함)과 예외에 의한 관리

(managementbyexception)(또는 예외적 관리)의 두 가지 요인으로 구분하고

있으며 예외에 의한 관리는 다시 적극적(능동적)예외관리와,소극적(수동적)

예외관리로 구분하고 있다.

(1)조건적 보상(Contingentreward)

조건적 보상 리더는 부하들에게 어떤 목표의 달성이 기대되고 있으며 그 목

표달성으로써 어떤 보상을 받을 수 있는지를 명확히 한다.즉,부하들에게 달

성해야 할 과업을 명확히 할당하고,만족스러운 과업수행에 대하여 그것과 교

환으로 보상을 약속하거나 실제로 보상을 한다.

이러한 건설적 교환행동은 변혁적 리더행동만큼은 아니지만 대부분의 경우

보다 높은 수준의 성과를 달성하도록 부하들을 동기부여 하는데 효과적이라는

것이 발견되고 있다(Avolio&Bass,1991).

조건적 보상 요소는 거래적 리더십 요소 중 첫 번째 요소로 부하의 노력이

특정한 보상과 교환되어지는 ‘리더와 부하 사이의 교환과정’을 가리킨다.이

같은 리더십 유형을 가진 리더는 수행되어야 할 과업이 무엇이라는 것을 제시

하고,그것을 수행하는 사람에게 주어지는 보상에 대해 부하들의 합의를 얻어
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내려고 노력한다(Peter.G.Northouse/김남현 역,2011:248).

(2)예외에 의한 관리(ManagementByException)

예외관리는 교정적 비판(correctivecriticism)과 부적피드백 및 부적 강화

(negativefeedbackandnegativereinforcement)를 수반하는 리더십을 가리킨

다.예외관리는 두 가지 형태를 취한다.적극적(능동적)형태와 소극적(수동적)

형태가 그것이다.

적극적 예외관리(managementbyexception(active))는 부하의 순응을 얻기

위해 그의 실수에 대해 교정적 행동을 취하는 리더십을 의미한다.리더는 부

하의 과업수행에 있어서 일탈,실수,오류들을 발견하기 위한 조치(기준)들을

설정하고 기준을 벗어나는 실수가 발생했을 때는 적절한 교정조치를 취한다.

적극적 예외관리의 예는 종업원들이 고객들에게 어떻게 다가가는지를 매일

감시하고,규정된 방법대로 고객에게 접근하고 있지 않는 종업원들을 신속하

게 교정시키는 관리자의 리더십에서 찾아볼 수 있다.

소극적 예외관리(managementbyexception(passive))를 하는 리더들은 부

하의 실수,일탈,오류 등이 발생할 때까지 소극적으로 기다리며,문제가 발생

하면 그 때 가서 교정조치를 취한다.그들은 실수를 발견하려 하지 않으며 문

제가 보고되어져야만 교정행동을 취한다.문제가 그들을 그다지 성가시게 하

지 않는 한 그대로 지나가도록 그냥 두어버린다.

일반적으로 리더십 효과 면에서 조건적 보상은 위에서 언급한 것처럼 대부

분의 경우 상당히 효과적인 것으로,적극적 예외에 의한 관리는 보다 가변적

이며,소극적 예외에 의한 관리는 아주 비효과적인 것으로 보고되고 있다

(Avolio&Bass,1991).

소극적 예외관리의 예는 종업원의 업무성과에 대해 이야기 한 번 나누지 않

고 인사고과에서 그 종업원에게 나쁜 점수를 주는 감독자의 리더십에서 찾아

볼 수 있다.본질적으로 적극적 예외관리유형과 소극적 예외관리유형 모두는

업적에 따른 보상,즉 정적 강화(positivereinforcement)보다는 부적 강화

(negativereinforcement)를 더 많이 사용한다(PeterG.Northouse/김남현 역,

2011:249).
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3)변혁적 리더십과 거래적 리더십의 관계

Bass(1985)는 일반적인 입장에서 거래적 리더십과 변혁적 리더십 간의 관계

를 다음과 같이 제시하였다.첫째,변혁적 리더십은 상황적 보상보다 더욱 효

율적이고 상황적 보상은 예외적 관리보다는 효율적이며 예외적 관리는 무간섭

리더십보다는 효율적이다.둘째,변혁적 리더십은 거래적 리더십을 보완한다.

Burns는 변혁적 리더는 부하가 자신의 이익을 위해서가 아니라 높은 이상이

나 목표에 대한 소명감으로 행동하도록 유도하며,이를 통해 리더와 부하 모

두에게 동기부여와 성숙이 고취된다고 하였다.반면 거래적 리더는 부하의 이

익을 충족시킬 수 있는 보상을 제외함으로써 리더가 원하는 방향으로 부하들

이 행동하도록 유도하는 리더이며 리더와 부하 사이에는 높은 생산성과 높은

대가의 상호 교환이 이루어진다고 하였다(Bass.1985).

Kotter(1990)는 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 적절하게 사용할 줄 알아

야 훌륭한 리더가 될 수 있다고 주장하였다(김창규,2009).

Bass(1985)는 Burns(1978)가 제시한 거래적 리더십(transactionalleadership)

과 변혁적 리더십(transformationalleadership)의 차이점을 근거로 거래적 리

더십과 변혁적 리더십으로 이루어지는 이요인 모형(two-factormodel)을 제안

하였다.거래적 리더십은 일반적으로 리더의 요구에 부하가 순응(compliance)

하는 결과를 가져오는 교환과정(exchangeprocess)를 포함하지만,부하들이

과업목표에 대해 열의와 몰입까지는 발생시키지 않는 것이 일반적이다(Yukl,

2002:253).즉 거래적 리더는 부하 직원들의 욕구를 파악해서 그 부하들이 적

절한 수준으로 노력한 성과를 보이면 그러한 노력과 성과만큼의 보상을 제공

하는 교환적 과정을 기반으로 하는 것이다(Bycio,Hackett,&Allen,1995).

변혁적 리더십과 거래적 리더십의 차이점을 요약하면,거래적 리더는 현상

을 유지하기 위해 노력하고 현상과 너무 괴리되지 않는 목표를 지향한다.또

부하들에게 성과를 올린만큼 보상을 받는다는 확신을 심어주고,부하가 원하

는 보상으로 제공함으로써 동기부여를 시키며,부하들에게 관리표준을 설정하

고 문제점을 해결하기 위한 해답을 제시해준다.그러나 변혁적 리더는 부하들

에게 매력적이고 도전적인 비전을 형성하며,현 상황을 초월한 높은 수준의

목표를 지향하도록 동기부여 시키고,부하들이 창의적으로 새로운 시도에 도
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비교요인/리더십 거래적 리더십 변혁적 리더십

시간지향성 단기적이며 현실 중시 장기적이며 미래 지향

협조 메카니즘 규정과 규칙 등의 적용 목적과 가치의 일치화

의사소통 수직적,하향적 소통 다방향적 소통

초점 주로 재무적 가치 추구 조직 내․외적 고객의 만족

보상시스템 외형가치,조직적 통제 내면적 가치,개인적 다양성

권력의 원천 직책권력의 부여 구성원들이 인정하고 부여

의사결정 집단적,하향적 결정 분권적,상향적 결정

승인 메카니즘 지시적 동의 합리적 설명

변혁에 대한 태도 회피 및 저항 가능성 대응 및 수용적 태도

유인 메카니즘 이익 비전과 가치관

통제 조직의지 자율적 관리

관점 내적인 관점 개방적인 관점

전하도록 고무하며 부하 스스로 문제 해결책을 찾도록 자극을 준다.

변혁적 리더십과 거래적 리더십은 관계에 대해 차별적 관계와 보완적 관계

로 보는 두 가지 시각이 있다.차별적으로 보는 견해는 ‘리더’와 ‘관리자’의 개

념차이에 초점을 두고,거래적 스타일의 상급자는 조직의 규칙에 기반한 관리

적 역할을 하는 거래적 관리자로 본다.그에 비해 변혁적 리더는 비전을 창출

하고 구성원을 조직의 변화과정에 몰입시키는 리더십 역할에 충실한 사람으로

본다.

한편 보완적 관계로 보는 견해는 리더의 변혁적 성격의 역할과 거래적 성격

의 역할은 리더가 통합적으로 추구해야 할 상호보완적 요소라고 인식한다(박

유진,2009:184).

<표 2-7>거래적 리더십과 변혁적 리더십의 비교

자료:Trace&Hinkin,1994;박유진,2009:183재인용
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제 2절 심리적 임파워먼트,이직의도에 대한 이론적 고찰

1.심리적 임파워먼트의 개념과 구성요소

1)임파워먼트의 개념

임파워먼트(empowerment)는 ‘권한부여’또는 ‘권한위임’의 뜻이며 다양하게 정의

하고 있다.예컨대 중요성․자기결정․자아효능감․영향력의 네 가지로 구성된 개

념(Spreitzer,1995),조직행동에 관한 정보,조직행동에 기초한 보상,조직행동의 실

행에 관한 지식,조직의 방향과 행동에 영향을 미치는 의사결정권 등 네 가지 조직

요소를 종업원에게 나누어주는 것(Bowen,1992),각자의 능력에 대한 개인적인 내적

신념을 강화하는 변화과정(Conger,1988),구성원의 파워를 구축하고 개발하며 증대

시키는 행동(Murrell,1985),조직구성원에게 업무수행방법을 스스로 관리할 수 있는

기회를 주는 것(Greenberg,1993)등이다.

임파워먼트가 갖는 중요한 의미는 두 가지이다.하나는 권한을 업무실행자에게 준

다는 것이고,다른 하나는 권한을 받은 하급자의 자신감과 자율역량을 키워야 한다

는 것이다.구성원의 자율역량 강화가 목적이고 권한위임(임파워먼트)은 수단이라는

점에서 임파워먼트는 ‘권한위임을 통한 자율역량 개발’로 개념을 설정하는 것이 적

절하다고 본다(박유진,2009:153-154).

임파워먼트는 심리학,행정학,사회운동에서부터 시작된 개념이나,정치분야,환경,

사회,교육,경영 분야 등 다양한 분야에서 다양한 의미로 사용된다.따라서 학자들

간에 합의된 개념 정의는 없다고 해도 과언이 아니며,임파워먼트를 목적,과정,내

용 중 어느 부분에 초점을 두느냐에 따라 여러 가지로 해석될 수 있다.

임파워먼트는 능동적이고 상황주도적 관리를 추구하면서 구성원들이 능동적인 삶

을 살게 하며 조직성과를 증진시키는 것이다.임파워먼트의 예로는 단순히 권한위임

만 할 것이 아니라 효과적으로 파워가 쓰일 곳에 실질적으로 파워를 부여하고 파워

를 키워주는 것이다.임파워먼트는 구성원들의 현재 능력은 물론 잠재 능력까지 최

대한 활용하는 것으로 과업지식과 기술적 능력의 향상,의사소통과 갈등조정 등의

인간관계 능력의 향상,계획수립과 통제 조정 등의 관리기법의 향상이다.(박현우,

1997:120-125).
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연구자 연구학자별 임파워먼트 개념

Conger&

Kanungo

(1988)

조직 구성원에게 자기 효능감을 고양시켜 주는 과정:무력상태를 양성하는 여

건을 파악하고,또한 효능감 정보를 제공하는 공식적 조직관행과 비공식적

기법에 의해 그러한 좋지 못한 여건을 제거시켜 나감으로써 조직구성원들에게

자기 효능감을 고양시켜주는 과정

Thomas&

Velthouse

(1990)

자신의 역할에 개인이 지향되어 있는 바를 비춰주는 인비 부분으로서의 의미,

자기 결정감,능력,효과가 구체화된 내재적 과업 동기부여의 증대

Vogt&

Murrerll

(1990)

제로 섬의 파워게임이 아니라 단순한 파워 재분배의 반대적인 상황에서도 그

파워를 배가시키는 시너지에 기초한 프로세스

Sims&

Lorenzi

(1992)

효능감 정보를 제공해 주는 공식,비공식 기법에 의해 무력감을 촉진시키는

여건이 제거됨에 따라 강한 효능감이 고양되도록 하는 과정

Fisher(1995) 권한(A),자원(B),정보(I),책무(D)변수들의 함수이다.

Spreitzer

(1995)

의미,능력,자기결정감,효과라는 4개의 인지 속에서 구체화된 동기부여적 구

성개념:Thomas&Velthouse의 관점에 동의한 정의

박원우

(1998)

“Empowerment는 상호작용 과정을 통한 파워의 시너지 효과를 추구하는 것으

로 파워의 분배보다는 증대에 초점이 있다.”일반적으로 B의 행동을 통제하거

나 변화시킬 수 있는 A의 능력을 파워라 하는데,임파워먼트의 개념은 A가 B

의 상호작용을 통해 양자 모두의 파워가 커지는 것을 의미한다는 것이다.

리더는 임파워먼트와 지속적인 의사소통을 통해 부하들로 하여금 스스로의 가치

를 인정하게 하고 새로운 변화와 도전들에 대한 능동적인 참여를 유도하며,구성원

들이 자긍심의 욕구를 달성할 수 있도록 동기유발을 해줌으로써 부하들의 능력을

극대화 시키며 임파워먼트는 부하의 능력과 가치증대를 위한 리더의 의지에 의해

더욱 촉진된다(배정훈,2009:133).

임파워먼트 이론은 Conger와 Kanungo(1988),Thomas와 Velthouse(1990)등에 의

해서 이론이 정립되어졌고 Spreitzer에 의해 측정방법이 개발되었다.

임파워먼트의 정의에 대한 기존 학자들의 다양한 정의들을 살펴보면 다음과 같다.

<표 2-8>임파워먼트에 대한 연구학자별 개념

자료:김기용,2011:18재구성
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2)임파워먼트의 구성요소

Thomas&Velthouse(1990)는 임파워먼트란 다양한 내용으로 구성되어 있기에 그

본질을 단일 관점에서 파악하기란 어렵다고 하였다.임파워먼트는 우리가 그 내용,

목표,방법 중 어디에 초점을 두고 설명하느냐에 따라 다양하게 해석될 수 있다(박

원우,1997).내용 측면에서는 조직 구성원의 역량을 키우고 최대한 활용하며,목표

측면에서는 능동적인 자율적이고 창조적 경영을 추구하여 조직성과를 지속적으로

증진하며,방법 측면에서는 조직 구성원에게 권한을 이전하여 신속한 의사결정이 이

루어지게 하는 것이다.

임파워먼트가 다양하게 해석되는 것은 임파워먼트가 개인수준의 임파워먼트,집단

수준의 임파워먼트,조직수준의 임파워먼트의 다양한 수준에 걸쳐 이루어지고 있기

때문이나 이는 서로 상호 독립적이지는 않다.개인 자신이 임파워먼트를 추구하고

키워진 역량과 신뢰감을 바탕으로 다른 사람의 역량까지도 키우면서 파워를 이전하

는 것이 집단 임파워먼트이다.집단 임파워먼트가 조직 전반에 확산되면서 조직의

제도나 구조의 변화를 통한 임파워먼트에 대한 의향과 행동이 정착되어지는 것을

조직 임파워먼트라고 한다.조직 내에서 임파워먼트가 있기 위해서는 구성원 개개인

의 임파워먼트의 증진이 이루어져야 한다는 것으로 임파워먼트의 기본적인 출발은

개인 수준의 임파워먼트라고 할 수 있고 개인 임파워먼트가 실질적인 임파워먼트의

핵심내용이라고 할 수 있다.

임파워먼트에 대한 심리적 연구는 Bandura(1978: 344-358)의 자기효능감

(self-efficacy)의 연구를 기반으로 Conger&Kanungo(1988:471-482)가 자기효능감

의 동기부여적 측면으로 개념을 정립하였고,Thomas&Velthouse(1990)가 이를 보

다 포괄적이고 심리적인 접근을 통해 개념을 정립하였다.

Bandura(1989:586-589)는 임파워먼트는 네 가지 자기유능성 정보,반복적인 과업

의 성취(enactiveattainment),대리경험(vicariousexperience),언어를 통한 설득

(verbalpersuasion),자신의 생리적 상태에 대한 지각(emotionalarousal)에 의해 영

향을 받는다고 하였다.

Conger& Kanungo(1988:471-482)는 Bandura의 자기유능성 형성과정을 토대로

다섯 단계의 임파워먼트 과정을 제시하였다.첫째,심리적 무력감을 주는 조건 파악,

둘째,필요한 경영전략과 기술사용,셋째,조직구성원에게 유능한 정보제공,넷째,조
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직구성원이 임파워먼트 경험,다섯째,임파워먼트는 조직구성원의 주도성과 과업성

취 노력을 가져온다.

Thomas&Velthouse(1990)는 Conger&Kanungo(1988:471-482)의 임파워먼트 개

념을 발전시켜 임파워먼트를 과업수행경험을 통한 네 가지 인지적 평가로 중요성

(meaningfulness),역할수행능력(competence),자율적선택(choice),영향력(impact)을

제시하였다.임파워먼트 연구의 핵심은 개인 내에 존재하는 임파워먼트 발생여부에

영향을 미치는 심리적인 요인을 파악하는 것으로,이들이 제시하는 심리적 요인들은

동기부여가 어떻게 야기되는가를 설명하는 기대이론과 비슷하며 동기부여가 일어나

는 요인들과 심리적 요인이 비슷하다(박원우,1997).

Spreitzer(1995)는 기존의 임파워먼트 차원을 단일차원이 아닌 다차원으로 해석하

고,임파워먼트의 구성요인은 의미성(meaningfulness),역량(competence),자기결정

성(self-determination),영향력(impact)의 4가지 차원으로 구분하였고,이 네 가지 차

원이 증대되면 집단의 관리성과가 나타나고 혁신이 이루어지는 만족감과 조직몰입

이 증대된다고 하였다.

이러한 Spreitzer의 분류는 Thomas&Velthouse의 연구에 근거하고 있는데,이들

이 정의한 임파워먼트의 구성요소를 살펴보면 다음과 같다.

① 과업 의미성(meaningfulness)

과업의미성에 대한 의미는 주어진 과업활동과 신념,태도,가치 및 행위간의 적합

성에 관한 것이다(Brief& Nord,1990).여기에서 과업의미성이란 주어진 과업활동

의 목적 또는 목표의 가치가 되며 이것은 개인이 가지고 있는 이상과 가치체계,신

념,태도에 관련된다(Thomas&Velthouse,1990).

② 역할수행능력(역량:competence)

Bandura(1989)에 의하면 역할수행능력은 종종 과업활동에 대한 믿음으로 언급되

는데,이것은 곧 개인이 결과를 산출하는데 필요한 그런 행동을 성공적으로 정확하

게 수행할 수 있다는 믿음이 된다.

③ 자기결정력(Self-determination)

자기결정력에는 자기 자신의 행동에서 행동의 시작과 규제의 선택을 경험하는 것

을 말한다(Deci&Connel,1989).자기결정력은 외부 힘에 좌우되는 행동이 아닌 자

기 자신의 표현으로서,선택을 통해 시작되고 의도적인 행동을 통해 표출되며,또한
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자기결정력은 인간행동의 내적확신을 나타내며 스스로부터 발산되는 것을 말한다

(Deci&Ryan,1987).

④ 영향력(Impact)

영향력이란 개인이 조직결과에 영향을 끼칠 수 있는 개인의 믿음을 말한다

(Ashforth&Mael,1989).이것은 개인이 조직의 전략적,관리적,업무적 의사결정에

영향력을 미칠 수 있다고 믿는 것이다.임파워먼트를 지각하는 개인은 자기 자신의

과업 환경에 영향을 미칠 수 있는 것으로 판단하며(Thomas&Velthouse,1990)조

직에서의 전략적 의사결정에 참여하고 부분적으로 지배도 할 수 있는 것으로 생각

한다.이와 반대로 영향력이 없으면 무력감을 갖게 되고 이러한 무력감은 나쁜 성

과,절망감,정서적 불안,소외감,동기부여의 감소와 관련성이 있다는 것이다

(Zimmerman,1990).

Spreitzer는 이상의 네 가지 요인으로 구성된 동기부여적 개념을 심리적 임파워먼

트라 하고,이 네 가지 요인에 대한 인지는 과업 역할에 대한 수동적이 아닌 능동적

인 지향성을 반영한다고 하였다.또한 네 요인 중 하나라도 빠진다면 개인들이 느끼

는 전반적인 임파워먼트 수준은 낮아지며,네 가지 요인은 심리적 임파워먼트를 이

해하는데 거의 완벽하거나 충분하다고 재강조하였다.

Randolph(1995)는 임파워먼트의 성공적 실행을 위해서 정보공유,구조화를 통한

자율성 증진,작업반제 도입의 세 가지의 단계를 거쳐야 한다고 하였다.첫째,조직

성과에 관한 정보 공유로 조직구성원들이 조직의 업무를 이해하고 지원하도록 하며

주인의식,신뢰감을 증진할 수 있다.둘째,구조조정을 통한 자율성 증진으로 명확한

목표와 역할을 공동으로 설정하고 확정할 수 있으며 임파워먼트를 가능하게 하는

새로운 의사결정 절차설정과 훈련을 강화할 수 있다.셋째,작업반제 도입으로 새로

운 기술의 방향과 필요한 훈련을 제공하고 변화를 북돋우고 지원할 수 있으며 임파

워먼트가 실행될 수 있다.

Corsun& Enz(1999:205-224)는 임파워먼트 구성요인을 개인적 영향력(personal

influence),자신감(self-efficacy),중요성(meaningfulness)으로 구분하였다.
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<표 2-9>임파워먼트의 구성요인

연구자 임파워먼트 구성요인

Thomas&

Velthouse(1990)
영향,능력,의미성,선택

Bowen&Lawler(1992) 조직행동에 관한 정보,조직행동에 대한 보상

Arad(1994) 자율성,지각된 영향,경험된 책임감,효능에 대한 믿음

Spreitzer(1995) 의미성,영향력,역량,자기결정력

Cosun&Enz(1999) 개인의 영향,자기효능감,의미성

Kirkman&Rosen(2000) 우월성,의미성,자율성,영향력

자료:최철수,2001:32

2.이직의도의 개념과 영향요인

1)이직의 개념

이직의도에 관하여 살펴보기에 앞서 먼저 이직에 관하여 살펴볼 필요가 있다.

이직(turnover)이란 종사원이 자신이 소속되어 있는 기업조직으로부터 이탈하는 것

을 말한다.이직은 조직구성원을 고용하고,그 뒤에 훈련을 시키기 위해서 투입한

조직의 경비와 시간을 낭비하는 결과를 가져오는데 그치지 않으며,인적 구성을 재

편성하는 등으로 불필요한 노력을 요구하기 때문에 조직으로서는 큰 손실이다.넓은

의미에서 이직은 근로자가 한 지역으로부터 다른 지역으로 이동하는 지역 간 이동,

한 직업으로부터 다른 직업으로 전직하는 직업 간 이동,한 산업에서 다른 산업으로

이동하는 산업간 이동을 뜻하기도 하지만,보통은 조직 구성원의 조직 외부로의 이

동을 의미한다.(김창한,2006).

Price(1980)는 이직을 “조직에 머물고 있느냐 아니면 조직을 떠나느냐의 개인적

이동행위를 중심으로 하는 동태적인 개념”으로 정의하였고,Mobley(1982)는 이직을

“조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인이 자의로 조직 내 구성원으로서 역할을 포

기하는 것”으로 정의하였다(김창한,2006).Steel과 Ovalle(1984)은 이직을 “어느 조

직에 가입해 있는 구성원이 그 조직으로부터 이탈하는 행위”로 정의하였다.

Stone과 Anderson(1994)및 Steers(1977)은 이직을 “자발적 또는 비자발적 이유에

서 종업원들이 영구적 또는 일시적으로 조직을 떠나는 행동”으로 정의하였다.이 정
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의에는 조직외부로의 이동만이 포함되어 있고 항구적으로 조직을 떠나는 행동뿐만

아니라 결근과 같이 일시적으로 조직을 떠나는 행동도 이직의 개념 속에 포함시키

고 있다.

Bluedorn는 이직을 신규채용과 재고용의 입직과 사직,일시적 해고,해고,정년퇴

직,사망,군대복무,신체적 이상으로 인한 이직을 모두 포함하는 것으로 정의하였다

(권미윤,2002).

이직은 그 주체와 통제 가능여부 및 조직에 미치는 영향 등에 따라 다음과 같은

유형으로 분류될 수 있다.

(1)자발성 이직과 비자발성 이직

이직은 이직의 결정주체에 따라 자발적 이직과 비자발적 이직으로 구분할 수 있

다.자발적 이직은 종사자 개인의 의사에 의한 것으로 결혼,임신,출산,임금,작업

조건,리더십,경력변화 등의 이유로 다른 직장으로 옮기는 것을 의미하고,비자발적

이직은 해고,정년퇴직,사망,규칙위반,업무능력 부족,경제적 불황 등으로 종사자

개인의 의사와는 무관하게 조직에서 방출되는 것을 말한다.

일반적으로 자발적 이직이 중점적 연구대상이 되는데,이는 자발적 이직이 종사자

의 의사에 따른다는 동질성과 조직의 관리 여하에 따라 어느 정도 통제가 가능하기

때문이다.물론 이직의도와 이직을 동등하게 생각할 수는 없으나 이직 의도가 실제

이직으로 이어지는 확률이 매우 높다는 선행연구에 따라 이직 자체보다는 이직의도

에 보다 깊은 관심을 기울이는 것이 이직의 예방차원에서 필요하다(서태양 외,

2009).

(2)회피가능성 이직과 회피불가능성 이직

회피가능성 이직은 경영자가 조정할 수 있는 임금,복지,직무시간,리더십,감독,

작업조건 때문에 이직하는 것과,부적절한 방법으로 채용되었거나,종사자가 생각하

는 수준에 미치지 못하는 조직에서 종사자가 떠나는 경우와 상급관리자와의 마찰로

인한 경우의 이직으로 자발적 이직이 여기에 속한다.회피불가능성 이직은 질병,정

년퇴직,사망,임신 등 사용자가 통제할 수 없는 요인에 의한 이직이다.

(3)순기능성 이직과 역기능성 이직

이직 결과가 조직에 미치는 영향에 따라 순기능성 이직과 역기능성 이직으로 구

분 가능하다.순기능성 이직은 종사자 개인이 스스로 조직을 떠나기를 원하고,조직
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은 그에 대한 관심을 가지지 않는 경우를 의미하며,역기능성 이직이란 조직이 개인

의 평가를 높게 하고 있는데도 개인은 떠나려고 하고 조직은 그 개인이 남아서 지

속적인 참여를 해주었으면 하는 경우를 말한다.

한편 이직으로 인한 영향에 관하여는 전통적으로 이직은 조직과 체류자에게 부정

적인 영향을 미치는 것으로 여겨져 왔다.그러나 1980년대 이후 이직의 긍정적인 영

향이 많이 제시되어 왔다.

이직의 부정적인 영향에 관하여 살펴보면,이직에 의해서 유능한 근로자들이 조직

을 이탈하게 되면 우수한 인력 확보가 어려워지고 새로운 인력의 모집선발 및 훈련

에 막대한 비용이 소요된다.또한 이직률이 높을 경우 인력의 모집선발 및 훈련에

투자했던 비용의 회수가 불가능하게 되고 경쟁사와의 우수인력 확보경쟁으로 인해

야기되는 임금상승으로 부담이 가중된다.그리고 종업원들의 귀속감이 결여되어 조

직통합에 장애가 발생하며 숙련인력의 이탈로 기술축적이 어렵게 되어 서비스나 제

품 품질의 부실한 관리가 야기되는 등의 문제로 인해 기업의 생산성이 저하된다.한

편 이직은 남아있는 동료근로자들에게 보다 나은 직무기회가 다른 곳에 존재한다는

암시로 작용하여 동료근로자들은 조직에 계속 잔류할 것인가 아니면 떠날 것인가에

대한 의사결정을 검토하게 된다.즉 이직현상은 동료근로자들로 하여금 조직 내에서

자신들의 현재 위치를 재평가 하도록 만들고 결과적으로는 보다 부정적인 직무태도

를 형성하게 된다.또한 이직은 동료근로자들로 하여금 보다 매력적인 직무를 탐색

하도록 하는 파급효과를 미침으로써 이직률을 높이는 원인으로 작용하게 된다.이직

자 개인에게는 이직에 따른 재정착비용,새로운 직무상황에 적용하는데 드는 많은

시간과 비용,기존의 개인적 및 사회적 인간관계망의 손상과 새로운 인간관계의 형

성에 따른 스트레스 등의 부정적인 영향을 미칠 수 있다(Daltonetal,1982).

반면,이직이 조직 및 종업원에게 미치는 긍정적인 영향은 다음과 같다.이직은 새

로이 충원된 인력에 의한 새로운 아이디어의 유입과 근속연수가 많은 근로자들을

임금이 낮은 신입자로 대체함으로서 발생하는 노동비용의 감소 등의 형태로 조직성

과에 긍정적으로 기여할 수 있다.또한 조직분위기의 쇄신과 인사적체의 감소,새로

운 기술과 지식의 습득,조직정책과 관행의 변화촉진 등이 조직활성화의 계기로 작

용하여 조직의 유연성과 적응성을 향상시킬 수 있다.뿐만 아니라 불필요하거나 무

능한 근로자가 자발적으로 이직할 경우 보다 유용한 우수인력으로 대체할 수 있는
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기회를 제공한다.한편 이직에 따른 인사적체해소는 남아있는 동료근로자들에게 보

다 승진이나 부서변경 등의 이동기회를 제공하고 그에 따라 동료근로자들의 임파워

먼트가 향상될 수 있다.또한 기본적인 가치관이나 핵심적인 신념의 차이로 인해 갈

등이 발생하는 경우 대립하는 양자 중에서 한사람이 떠남으로써 갈등의 최종적인

해결책이 될 수 있다.그리고 이직자 본인에게는 경력축적과 자기개발 기회를 획득

하고 보수 등 근로조건을 개선할 수 있는 기회가 될 수 있다(Daltonetal,1982).

2)이직의도의 개념

이직의도(turn-overintention)는 조직에 소속된 종업원임을 포기하고 가까운 시일

내에 회사를 떠나려는 성향을 의미한다.이직의도는 행동으로 나타난 결과가 아니라

장차 행동으로 나타날 수 있는 미래의 경향성을 의미한다.

이직의도는 개인의 태도이므로 실제행동으로 나타난 이직과는 다르며,조금은 과

장될 수도 있다.예컨대,이직의도가 높은 경우라 할지라도 새로운 시장이 나타나지

않으면 이직이 어렵다.

선행연구들은 이미 이직의도가 이직의 행동으로 이어질 가능성이 높다는 결과를

제시해왔고,이직 성향에 관한 이해는 큰 의미를 갖고 있다고 할 수 있다.따라서

이직의도와 이직을 같은 수준으로 취급할 수는 없겠으나 확률 상 이직의도가 있으

면 이직으로 이어질 가능성이 높은 것으로 실증적 연구에서 밝혀진 바 있다(임서영

외,2010).

조직의 성과를 위한 적극적이고 능동적인 서비스개선 행동과는 달리 이직의도는

조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려고 하는 것으로(Meyer& Allen,

1984),조직을 이탈하려고 하는 실질적인 이직행위에서부터 일시적 상상에 이르기까

지의 모든 심리적 행위적 상태로 정의할 수 있다(서태양 외,2009).

Mobley(1982)에 의하면 이직의도는 이직행위 이전의 선행변수로 직무에 불만족하

는 종사자는 이직에 대한 대안적 직업이 가능한 경우 현재 직장 대신 다른 직장을

선택하게 되고,종사자는 현재 직장을 다른 직장과 비교하여 잔류할 것인지 이직할

것인지를 결정하게 된다.

이직의도는 경력변화 인지와 직무변화 인지로 구분된다.경력변화 인지란 현재의

직무를 수행하고 있는 경력분야에서 떠나서 다른 경력분야의 직무를 적극적으로 찾
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고자 하는 의도를 나타내고,직무변화 인지는 자신이 속한 직종이나 업무분야 내에

서 다른 직무로 이동하고자 하는 의도를 의미한다(공문숙,2003).

Cotton&Tuttle(1986)은 1979년부터 1984년까지 수행된 계량적 실증분석 자료들

을 분석하여 이직과 관련된 많은 변수들 중 유의한 변수를 찾아 이직의도의 구성요

인을 직무관련요인,개인특성요인,외부환경요인으로 분류하였다.그에 따르면 직무

관련요인에는 임금,업무성과,조직몰입,동료만족도,상사만족도,직무만족도,승진

체계만족도 등이 해당되며,개인특성요인에는 연령,적성 및 능력,기대만족도,결혼

여부,성별,근속연수 등이 해당되며,외부환경요인에는 고용에 대한 지각,실업률,

신규채용률,노동조합의 존재 여부가 해당된다.

3)이직의도의 영향요인

어느 조직이든 이직의 관리는 조직의 효율성 관리 측면에서 매우 중요한 부분이

다.이직률이 높은 조직은 높은 성과를 기대할 수 없다.그러나 낮은 이직률은 조직

효율성의 필요조건이긴 하지만 충분조건은 아니다.이직이 조직에 미치는 영향은 순

기능적 측면보다는 역기능적 측면이 강하다.조직구성원을 새로 영입하기 위해서는

모집,선발,교육훈련 등 많은 투자비용이 들게 되고 조직의 효율성을 높이는 구성

원으로 성장시키기 위해서는 긴 시간이 소요되기 마련인데 이직률이 높으면 비효

율적이기 때문이다.또한 기존 조직원들이 직무몰입을 하는데도 영향을 미친다.

반면 순기능 측면을 보면 산업 정보화시대에 IT기술이나,시대변화에 따른 신기

술 도입 등 신속한 적응력,글로벌 시대에 필수적인 외국어능력 등 신세대들의 영입

을 위해서는 어느 정도 적정하게 이직이 이루어지는 것이 조직유효성의 필요조건이

다.

이직의도에 영향을 주는 변수로서 직무만족과 조직몰입,이직 용이성,대체 직업

의 가능성이 이직의도에 영향을 주며,작업 팀,인사관리시스템,업무요인,조직의

풍토 등의 조직 특성과 인구통계,심리적 반응,연령,성격,자아 존중 등의 개인 특

성도 이직의도에 영향을 미치는 것으로 제시되었다.

Price(1977)는 이직의도에 관한 모형을 인구통계학적 변수,결정변수,그리고 매개

변수로 구분하였으며 결정변수와 이직의도 간에 매개되는 변수로 직무만족을 들고

있다.즉,결정변수는 직무만족을 통해서 간접적으로 이직행위에 영향을 미친다는
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것이다.

또한 Bluedorn(1982)은 Price(1977)의 모형을 확장시켰다.그는 직무의 자율성,다

양성,공식화 정도,승진기회,사회적 일체감,공정성,임금수준 등 직무특성의 양이

높으면 전반적으로 조직구성원들은 만족을 느끼는 동시에 조직에 대한 몰입이 높아

져서 다른 직장을 물색하는 행위나 이직의도,이직률이 낮아진다고 주장하였다.

이직의 결정요인으로 개인적 특성,외부요인,직무관련 요인 등을 들 수 있다.개

인적 특성으로는 연령,성별,결혼여부,근무기간,교육수준,부양가족 수 등이 논의

되고 있다.외부요인에 대해서는 취업기회가 많으면 이직률이 높아지고,노동조합의

존재여부는 이직과 부(-)의 관계를 나타낸다는 Cotton& Tuttle(1986)의 연구가 있

으며,직무관련 요인으로 종사원 기술수준,조직구조,동기부여,직무성과는 모두 이

직에 부(-)의 영향을 준다는 Huselid(1995)의 연구가 있다.

Cotton& Tuttle의 분석 결과 외부 요인 중에서는 고용에 대한 지각과 노동조합

의 존재가 이직에 높은 유의성을 보이는 것으로 나타났는데,고용에 대한 지각은 이

직과 정(+)의 관계를,그리고 노동조합의 존재는 이직과 부(-)의 관계를 보였다.실

업률과 신규채용률은 약한 통계적 유의성을 보이고 있다.

조직구성원의 개인적 특성 변수 중 연령,근속년수,교육,부양가족수,정기적 전

보,기대충족(metexpectation),행위적 의도는 메타분석에서 아주 강한 유의성을 보

였다.연령,근속년수,부양가족수는 이직과 부(-)의 관계를 가지며,교육 및 행위적

의도는 정(+)의 관계를 보이는 것으로,그리고 그가 가지는 기대가 충족되는 사람은

덜 이직하는 경향이 있는 것으로 나타났다.성별변수도 강한 신뢰도를 보이는데 여

자가 남자보다 이직하는 경향이 큰 것으로 나타났으나 StumptandDawley(1981)의

연구에서는 오히려 남자의 이직이 높다는 결과가 나타났다.결혼상태,적성과 능력

변수는 약간 약한 신뢰도를 보이는 데,결혼한 종업원이 미혼보다 덜 이직하는 것으

로 나타났다.기능은 이직과 유의한 관계를 보이지 않는 것으로 나타났다(김창한,

2006).

Meyer와 Allen(1991)은 개인이 조직에서 많은 것을 투자하였기 때문에 지속적 몰

입은 다른 조직에서 충분한 보상을 주면 언제든지 떠날 수 있는 정(+)의 관계에 있

으나,정서적 몰입은 개인과 조직의 가치 일치도에 기초를 두고 있기 때문에 이직에

있어서의 부(-)의 관계가 있을 것으로 설명하고 있다.
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Price&Mueller(1981)의 이직 인과모형에서는 결과변수로 이직기회,업무의 단순

성,급여수준,승진 기회 등 12개 요인을 제시하며 매개변수로 직무만족과 몰입을

거쳐 이직의도를 경유하여 이직행위를 이끌어내는 것으로 되어 있다.직무의 특성과

개인과 직무의 부합도에 따라 이직의도의 결과 변수에 영향을 주는 것으로 정(+)의

관계를 보였으며,개인과 직무의 적합 정도가 높으면 직무스트레스의 약화를 가져와

이직의도에 부(-)의 관계를 보인다.따라서 이직의도의 큰 변수는 조직몰입이 아니

라 직무특성을 통한 직무만족으로 나타났다(이홍기,2003).

Poter와 Steers(1974)는 직무만족과 이직의도간의 부(-)의 상관관계를 메타분석을

통하여 확인하였으며,Martin(1995)의 텔레마케팅 종사자들을 대상으로 한 정규직과

비정규직의 조직몰입의 다른 현상에 대한 연구에 따르면 낮은 몰입과 직무선택은

이직의도에 더 영향을 준다고 주장하였다.그리고 비정규직의 낮은 직무관여

(Involvement)와 조직몰입은 이직의도의 가능성을 낮춘다고 하였다.그리고 제시한

가설에서 직무관여(JobInvolvement)와 조직몰입에 대한 상호관계는 정규직과 비정

규직에서 이직의도에 다른 영향을 미친다고 주장하였다.

Cravens(1995)는 다양한 고객의 욕구,경쟁의 심화,시장 환경의 급격한 변화 등

에 대처하기 위해 내부,외부 관계 구축을 위한 노력의 필요성을 주장하였다.특히

그는 조직구성원이 기업의 성과에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났기에 많은

기업들은 조직구성원 관리를 위해 많은 비용과 노력을 기울이고 있으며,이들의 이

직행동에 관심을 집중시키고 있다고 보고 있다.

리더십과 이직의도와의 관계를 살펴보면,상사의 리더십은 이직성향과 부(-)의 관

계를 보이고 있어 리더십과 부하 간의 상호작용은 이직의 예측요인으로 유용한 것

으로 여겨진다(구정대,2007).호텔종사자나 항공사 종사자들을 대상으로 한 국내의

연구도 직장 상사의 리더십이 조직몰입과 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 나타

났다(석기현,2004).

Graen,Liden&Hole(1982)의 연구는 종업원의 이직에 미치는 리더십의 영향력을

리더와 하급자 교환관계로써 실증분석을 하였다.연구결과에 따르면 리더와 하급자

간 내집단일 경우 이직의도가 낮아진다고 하였으며,Vecchio와 Norris(1996)의 실증

연구에서는 교환관계를 통제한 결과 종업원의 이직의도가 리더에 대한 만족도와 깊

은 관련성을 갖는 것으로 나타났다.결국 이직의도는 리더에 대한 종업원들의 만족
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도에 따라서 좌우된다는 결론을 얻게 된 것이다.Thomas와 Velthouse(1990)의 연

구,그리고 Zimmerman(1990)의 연구에 의하면 개인의 임파워먼트는 이직의도에 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

제 3절 노인장기요양보험제도에 대한 고찰

1.정의 및 목적

노인장기요양보험은 고령이나 노인성 질병 등의 사유로 일상생활을 스스로

수행하기 어려운 노인 등에게 제공하는 신체활동 또는 가사활동 지원 등으로

노후의 건강증진 및 생활안정을 도모하고 그 가족의 부담을 덜어줌으로써 국

민의 삶의 질을 향상시키는데 목적을 두고 있다.

대상은 65세 이상 노인과 65세 미만이라도 치매,뇌혈관성 질환 등으로 6개

월 이상 혼자서 일상생활을 수행하기 어렵다고 인정되는 자들이며,이들에게

신체활동,가사활동의 지원 또는 간병 등의 서비스를 제공하는 제도이다.

일상생활을 혼자서 수행하기 곤란한 원인에는 노화,장애인,질병,사고로

인한 부상,선천성 장애 등 여러 가지 원인이 있겠지만 장기요양 수급 대상자

를 고령이나 노인성 질병 등으로 제한한 것은 노인인구 증가로 인한 고령화

시대에 65세 이상 노인들을 주된 보호 대상자로 하기 위함이다.이들에 대하

여 신체활동 또는 가사활동 지원과 장기요양급여 제공을 통하여 노후의 건강

증진과 생활안정 도모는 물론 클라이언트 본인과 그 가족들의 노인부양에 대

한 부담을 덜어주어 국민의 고령화에 따른 사회적 위험을 분산시키고자 하는

사회보장 정책이다.
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2.우리나라 장기요양보험제도의 도입배경 및 선험국의 사례

1)도입배경

우리나라는 1999년 10월 전문가들이「노인보건복지 중장기 발전계획 추진

상황보고」에서「장기요양보호정책 연구단」설치를 정부에 건의하면서 노인

장기요양보험제도에 대한 최초의 논의가 시작되었다.65세 이상 노인인구 비

율이 1980년에 3.8%이었던 것이 1990년에는 5.1%가 되었고,1999년에는 6.9%

로 급증하였다.또한 출산률은 1980년에 2.83명 이었던 것이 2000년에 1.47명

으로 저출산 고령화의 현상이 급격히 진전되었다.

이와 같이 저출산 고령인구 증가와 핵가족화,맞벌이 부부증가 등 향후 우

리나라 인구구조가 정치․경제․사회․문화 전반에 걸쳐 미칠 영향과 노인에

대한 돌봄 문제가 심각해지자 정부에서는 그 심각성을 인식하고 2001년 8월

15일 광복절 대통령 경축사에서 노인요양제도 도입을 제시하기에 이르렀다.

보건복지부는 2003년 3월 17일「공적 노인요양보장제도 실무기획단」을 설

치하였으며,여기서 제도의 명칭,보험자,보험료 부담,요양급여절차,요양급

여의 종류 등 구체적인 모형을 제시하였다.이후 2007년 4월 2일에 「노인장

기요양보험법안」이 국회 본회의를 통과하였고 2007년 4월 27일 공포되어

2008년 7월 1일부터 시행하게 되었다.

2008.7.1노인장기요양보험제도가 시행되기 전까지는 1981년에 시행되었던

「노인복지법」에 근거한 기초생활보장 수급자에게 제한적으로 장기요양서비

스가 공공부조사업의 일환으로 일부 제공되고 있었을 뿐 대부분이 가족들이

거동불편 노인들을 돌보아야만 했었다.

2)선험국의 사례

유럽 선진국에서는 1960년대까지 공적연금 및 전국민 의료보장체계를 구비

하는 데에 관심이 있었고,허약노인 등의 장기요양보장정책은 1980년대 말부

터 본격적으로 거론되기 시작하였다.병원 입원환자를 중심으로 장기요양보호

서비스가 이루어짐에 따라 많은 비용이 지출되었고,비용절감을 위하여 대체

시설로서 노인요양시설(NursingHome)을 지속적으로 확대 발전시켜 왔다.시
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설 입소보호 필요도가 낮은 노인에게는 주․야간 보호,단기보호,재가보호 등

다른 서비스로 전환시켜왔다.(선우덕,2000:55)

독일의 경우 장기요양보험제도가 도입․시행되기 이전까지는 요양보호대상

자의 요양에 필요한 비용은 개인적 차원에서 충당하거나 사회부조의 재정에서

충당하여 왔다.독일 연방 정부는 누구든지 장기요양의 필요성으로부터 자유

로울 수 없고 노인층의 재정파탄과 가정의 파괴,장기요양을 제공하는 가족구

성원에 미치는 부정적 영향 등을 우려하여 1995년 제5의 사회보험제도로서 장

기요양보험제도를 도입하였다.이에 영향을 받은 일본에서도 1997년 「개호보

험법」을 제정하여,2000년 4월 1일부터 시행하고 있다.

1998년 OECD에서는 「고령화사회의 번영의 유지」(MaintainingProsperity

inanAgeingSociety)라는 보고서를 발간하여 “허약한 노인을 위해서는 가급

적 시설보호를 피하고 재가보호를 실시할 것,이러한 것을 실천하기 위하여

국가 단위의 실천 전략을 세울 것”등을 제시하고 있다(김미숙,1998:32).

그런데 장기요양보험제도는 이를 뒷받침하는 재원을 조세방식으로 충당할

것인지 아니면 보험료에 의한 사회보험방식에 의할 것인지에 따라 그 장․단

점이 생겨나고 운영체계도 사뭇 달라지게 된다.장기요양보험제도를 시행 중

인 대부분의 OECD국가는 조세를 재원으로 운영하고 있으며,독일․일본․룩

셈부르크․네덜란드․한국은 사회보험방식으로 대부분의 재원을 조달하고 있

다.서비스 제공형태는 시설서비스와 재가서비스를 모두 제공하고 있으며,일

본․미국 등을 제외한 대부분의 국가가 모든 연령층에 대해 수급자격을 부여

하고 있으며 대다수의 국가가 본인일부부담제를 운영하고 있다.

3.관리 및 운영체계

1)보험자

우리나라 장기요양보험사업은 보건복지부장관이 관장하고 보험자는 국민건

강보험공단이다.

보건복지부장관은 장기요양보험료율,시설 및 재가 급여비용 등 제도운영에

중요사항을 심의하기 위하여 장기요양위원회를 두고 있으며,지방자치단체는
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「노인복지법」상 노인복지시설의 설립 관련 업무와 「노인장기요양보험법」

상 장기요양기관 지정 업무,요양 보호사 교육기관지정,요양보호사의 자격관

련 업무를 맡고 있다.

국민건강보험공단은 보험자로서의 장기요양보험가입자와 그 피부양자의 자

격을 관리하고 보험료를 부과․징수하며,관리운영기관으로서 의료급여 수급

권자의 자격관리와 인정조사,등급판정 및 이용지원 등의 업무를 담당하고 있

다.

2)보험료 징수와 장기요양사업 재원조달

장기요양사업에 필요한 재원조달은 장기요양보험료,국고지원금,국가 및 지

방자치단체 부담금,수급자 본인 일부 부담금으로 조달되며 장기요양보험료는

건강보험료 금액에 장기요양보험료율(2011년 현재 건강보험료액의 6.55% 적

용)을 적용하여 산정하고 국고는 장기요양보험료 예상수입의 20%상당액을 지

원한다.

의료급여 대상자에게 소요되는 비용 전액은 국가 및 지방자치단체 부담금으

로 충당된다.또한 수급 대상자가 실제 요양서비스를 받는 시점에서 장기요양

기관에 본인 일부 부담금을 납부하게 된다.장기요양가입자는 건강보험가입자

를 강제적용하며 건강보험료와 장기요양보험료는 독립채산재로 운영되고 있

다.

3)장기요양급여의 종류

“장기요양급여”란 수급자에게 신체활동․가사활동의 지원 또는 간병 등의

서비스나 이에 갈음하여 지급하는 현금 등을 말한다(법 제2조).

장기요양급여의 종류는 크게 재가급여,시설급여,특별현금급여로 나누어지

고,다시 재가급여는 방문요양,방문목욕,방문간호,주․야간보호,단기보호

및 기타재가급여(복지용구 및 방문재활 등으로써 대통령령으로 정하는 것)로

나누어지며,시설급여는 노인요양시설과 노인요양공동생활가정으로,특별현금

급여는 가족요양비,특례요양비,요양병원간병비로 나누어진다(법 제23조).

노인장기요양보험법에서 장기요양급여란 장기요양급여를 받을 자로 판정된
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자 즉,수급자에 대한 급여이어야 하고,이 법에 의하여 지정된 장기요양기관

에 의하여 제공된 것이어야 하며(특별현금급여는 제외),급여종류별로 규정되

고 있는 장기요양요원에 의하여 제공(특별현금급여 제외)되는 것이어야 한다.

“장기요양요원”이란 장기요양기관에 소속되어 노인 등의 신체활동 또는 가

사활동지원 등의 업무를 수행하는 자를 말한다.장기요양요원의 구체적 범위

는 급여종류별로 법령에서 그 자격 등이 규정되고 있다(국민건강보험공단,

2011).

4)장기요양기관

장기요양기관 이란 이 법에 따라 장기요양기관의 지정을 받거나 지정의제된

재가장기요양기관으로서 장기요양급여를 제공하는 기관을 말한다.장기요양기

관을 설치․운영하고자 하는 자는 소재지를 관할구역으로 하는 시장․군수․

구청장으로부터 지정을 받아야 한다.

“노인요양시설”이란 치매․중풍 등 노인성질환 등으로 심신에 상당한 장애

가 발생하여 도움을 필요로 하는 노인을 입소시켜 급식․요양과 그 밖에 일상

생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설을 말하고,“노인요양 공

동 생활가정”이란 치매․중풍 등 노인성 질환 등으로 심신에 상당한 장애가

발생하여 도움을 필요로 하는 노인에게 가정과 같은 주거 여건과 급식․요양,

그 밖에 일상생활에 필요한 편의를 제공함을 목적으로 하는 시설을 말한다.

입소시설이 아닌 재가기관으로는 방문요양․방문목욕․방문간호․주․야간

보호 및 단기보호 시설 등이 있다.

5)장기요양 인정 신청

장기요양인정 신청 대상자는 65세 이상 노인 또는 65세 미만이라도 치매,

뇌혈관성 질환 등 노인성 질병을 가진 자는 신청할 수 있으며 신청은 본인 이

외에도 가족 또는 친족,사회복지전담공무원,시장․군수․구청장이 지정하는

자가 신청할 수 있다.

장기요양신청은 국민건강보험공단에 하며 방문에 의한 서면제출,우편,팩스

로도 신청할 수 있으며 신청서에는 의사소견서를 첨부하여야 한다.신청서를
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접수한 공단은 30일 이내에 소속직원으로 하여금 신청인의 심신상태 등을 인

정조사하여 등급판정을 완료하여야 한다.인정조사는 신청인의 심신상태를 조

사하는 것이므로 조사자가 신청인을 직접 방문 102개 항목으로 구성된 「장기

요양인정조사표」에 의하여 조사하고 장기요양인정점수를 산출하여 등급판정

위원회에 제출하여 등급판정위원회에서 심의하여 등급을 결정한 후 신청인에

게 결과를 통보한다.

인정조사 102개 항목 중 등급판정 결과에 영향을 주는 것은 기본적인 기능

상태를 나타내는 65개 항목이다.나머지 37개 항목은 기타 욕구조사 항목으로

서 표준장기요양이용계획서 작성시 활용되며 65개 항목 중 52개 항목은 요양

인정점수산출에 활용되고 13개 항목은 등급판정시 참고한다.

4.요양보호사(HomeHelper,CareWorker)

노인장기요양보험법 제2조(정의)1항 5호에서는 “장기요양요원”이란 「장기

요양기관에 소속되어 노인 등의 신체활동 또는 가사활동 지원 등의 업무를 수

행하는 자를 말한다」라고 정의하고 있으며 장기요양요원에는 간호사,간호조

무사,요양보호사,치과위생사 등이 있다.그 중 요양보호사의 역할은 노인장

기요양보험제도에 있어 가장 중추적 역할을 담당하는 분야라고 할 수 있다.

요양보호사의 자격을 취득하고자하는 자는 먼저 시․도지사가 지정하는 요

양보호사 교육기관에서 소정의 교육과정을 이수하고 시․도지사(또는 시험관

리수탁기관)가 시행하는 요양보호사 자격시험에 합격하여야 한다.

교육과정은 총 240시간으로서,이론 및 실기가 각각 80시간이고 현장실습이

80시간으로 구성되어 있다.간호사 등 자격소지자의 경우 교육시간이 감면된

다.즉,간호사의 경우 40시간,사회복지사․간호조무사․물리치료사 및 작업

치료사의 경우에는 각각 50시간이다.

자격시험은 시․도지사가 매년 2회 이상 실시하되,시험실시 직전연도 12월

31일까지 시험시행에 관한 개략적인 사항을 공고하여야 한다.시험과목은 필

기시험과 실기시험으로 구분하며,필기시험의 시험과목은 요양보호론(요양보

호개론,요양보호관련 기초지식,기본요양보호각론 및 특수요양보호각론)으로
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한다.합격자는 필기 및 실기시험에서 각각 만점의 60% 이상을 득점한 자로

한다.

요양보호사 시험에 합격하게 되면 일정한 절차에 따라 자격증을 취득하게

되는데 이때 비로소 장기요양요원으로서 활동할 자격이 생기게 된다.2011년

9월말 현재 요양보호사 자격취득자는 1,052,785명에 이르고,이들 중 246,264명

이 현업에 종사하고 있다.요양보호사는 실제 장기요양서비스현장에서 인적요

소의 근간을 이루고 있다.이들의 손에 의해 서비스의 질이 좌우된다고 볼 수

있고,서비스 질 개선을 위해서는 요양보호사에 대한 처우개선과 함께 자격취

득이후 현업종사자에 대한 지속적인 보수교육의 중요성이 강조되고 있다.

2008.7.1일 제도 시행 당시에는 요양보호사의 수급을 원활히 하기 위해 나

이,학력 등 아무런 제한 없이 일정시간 교육만 이수하면 무시험으로 자격증

을 교부하였다.그러다보니 문맹자,고령자 등을 포함 누구나 쉽게 자격증을

취득할 수 있었다.

자격증 취득자 중에는 대부분 40세 이상 가정주부들이 주류를 이루고 있지

만 공무원,직장인,65세 이상 고령자 등도 많이 포함되어 있다.이렇게 무분

별하게 자격증 취득자가 과잉현상을 보이자 요양보호사들에 대한 자질문제에

심각한 우려를 나타내고 국민들로부터 자격증에 대한 신뢰를 잃게 되자 급기

야 정부에서는 2010년도부터 요양보호사 자격시험 제도로 법을 바꾸고 일정한

시간 교육을 이수한 자 중 자격시험에 합격한 자만 자격증을 취득하도록 개정

하였다.

이와 같이 자격시험 제도가 실시된 이후 최근의 현실은 예전과 달리 오히려

요양보호사 수급조절이 잘 안되어 시험제도 1년 만에 이제는 요양보호사 인력

수급문제가 요양기관 운영의 가장 큰 애로사항 중 하나가 되어버렸다.

요양기관 운영에 있어 또 하나의 문제점은 요양보호사들의 높은 이직률이다.

대부분의 클라이언트들은 아직까지는 우리나라의 현실상 가족으로부터 소외되

고 저소득층으로서 심리적 외로움이 큰 노인들이 대부분인데 이들에게는 무엇

보다도 가족처럼 따뜻한 마음으로 섬세하며 친절한 최상의 서비스를 필요로

할 것이다.그러기 위해서는 단기 근무자보다는 장기근무요양보호사가 클라이

언트들에게 안정적 서비스를 제공할 수 있고 직무 효과성을 높일 수 있을 것
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이다.

요양보호사들의 이직률이 높은 원인으로는 낮은 보수체계,근무환경,구성원

간 갈등,부족한 인력난 등 여러 가지 원인이 있겠지만 특히 원장의 리더십

부재로 업무영역의 불명확화,동료들 간의 갈등 조정 능력부재,원장과의 직접

적인 갈등 등이 발생할 때 이직률이 높게 나타날 것이다.

아울러 장기요양보험제도의 안정적 제도 정착 및 질 높은 서비스 제공을 위

해서는 요양기관 원장의 탁월한 리더십은 매우 중요한 요소라고 할 수 있다.

참고로 전국 시도별 요양보호사 자격증 발급현황은 다음과 같다.

<표 2-10>전국 시도별 요양보호사 자격증 발급현황

(‘11.9월말)(단위:명,%)

시도별
총 계

1급 2급 남자 여자
인 원 비 율

전국 1,052,785 100.0 1,052,172 613 90,799 961,986

서울 163,680 15.5 163,544 136 14,325 149,355

부산 77,983 7.4 77,911 72 5,277 72,706

대구 59,210 5.6 59,203 7 4,265 54,945

인천 49,720 4.7 49,717 3 3,683 46,037

광주 47,241 4.5 47,202 39 4,164 43,077

대전 47,008 4.5 46,999 9 4,396 42,612

울산 19,923 1.9 19,902 21 1,170 18,753

경기 222,453 21.1 222,393 60 20,401 202,052

강원 31,009 2.9 30,942 67 3,028 27,981

충북 30,034 2.9 29,989 45 2,650 27,384

충남 50,052 4.8 49,996 56 4,999 45,053

전북 45,832 4.4 45,831 1 4,159 41,673

전남 49,666 4.7 49,657 9 4,429 45,237

경북 70,012 6.7 70,010 2 6,668 63,344

경남 75,980 7.2 75,894 86 5,757 70,223

제주 12,982 1.2 12,982 0 1,428 11,554

자료:국민건강보험공단(2011)
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전국시도별 요양보호사 자격증 발급현황 분포를 보면 경기도가 21.1%로 가

장 높고 다음이 서울시 15.5%,부산시가 7.4% 순이다.인구가 많은 서울시나

부산시보다 경기도가 높은 이유는 경기도에 장기요양시설이 많이 설립되어 있

기 때문이다.경기도에 요양시설이 많은 이유는 건물임대료 등 설립비용이 서

울시 등 대도시보다는 경기도 등 수도권이 적게 들기 때문이며 보호자들도 수

도권을 선호하기 때문이다.

요양보호사 인력기준은 다음과 같다.

<표 2-11>요양보호사 인력기준

시 설 구 분 요양보호사 인력기준

노인요양시설

입소자 30명 이상 입소자 2.5명당 1명

입소자 30명 미만

10명 이상
입소자 2.5명당 1명

노인요양공동생활가정 입소자 3명당 1명 이상

주․야간 보호 수급자 7명당 1명 이상

단기보호 수급자 4명당 1명

방문요양
요양보호사 3명이상

(농어촌의 경우 2명 이상)

방문목욕 요양보호사 2명 이상

자료:국민건강보험공단(2011)

전국요양보호사 연령별 자격취득자 현황은 다음과 같다.

<표 2-12>전국요양보호사 연령별 자격취득자 현황

(단위:명,%)

구분 총계 10대이하 20대 30대 40대 50대 60대 70대이상

전국 1,052,785 993 54,847 139,701 345,739 395,476 106,455 9,574

비율 100 0.10 5.28 13.37 32.94 37.43 9.99 0.89

자료:국민건강보험공단(2011)
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전국의 요양보호사 자격취득자들의 연령별 분포도를 보면 40대 32.94%,50

대가 37.43%,60대가 9.99%로 4,5,60대가 80.36%로 직업의 특성상 타업종에

비해 연령이 높은 편이다.<표 2-12>에서 10대 이하 자격취득자가 0.1%로 나

타나는 것은 자기 부모 등을 돌보는 자녀들이 가족요양보호사 활동을 하기 위

하여 자격증을 취득한 것으로 보여진다.

서울시 강북구 관내 요양기관의 요양보호사 이직률 현황은 다음과 같다.

<표 2-13>서울시 강북구 관내 10개 요양기관 2010년도

요양보호사 이직률 현황

(단위:%)

기관 A B C D E F G H I J 평균

이직룰 4.63 4.96 2.66 4.55 11.11 8.39 13.65 6.95 8.59 13.89 7.93

자료:국민건강보험공단(2011)자료 정리

이렇게 요양보호사들의 이직률이 높은 것은 여러 가지 원인이 있을 것이다.

국민건강보험공단에서 조사하여 발표한 자료에 의하면 전국의 요양보호사

1000명에 대하여 설문조사를 실시한 결과 68.74%(688명)가 100만원 정도(주

40시간 기준)의 월 보수를 받고 있는 것으로 응답하였다.월 보수가 150만원

은 28.94%(289명),200만원 2.01%(20명),200만원 이상은 0.30%(3명)으로 조사

되었다.서비스 시 애로사항으로는 30.88%가 범위를 초과한 서비스 요구,

25.70%는 고된 육체노동에 따른 근골격계 질환,13.68%는 전문지식 부족,

6.11%는 교대근무,0.93%는 성희롱 발생 등의 순으로 조사되었다.직업 만족

도 조사에서는 만족과 매우만족의 답변 비율이 44.93%,보통․불만족․매우불

만족 비율은 55.07%로 조사되었다.장기요양기관을 운영하는 원장들은 재정문

제(58.60%)를 가장 큰 애로사항으로 꼽았고,인력채용(21.60%),홍보(14.40%),

정보부족(6.40%)순이었다.



-57-

제 4절 선행연구 고찰

1.국외의 연구

변혁적 리더십에 관한 연구는 Bass를 중심으로 많은 연구가 이루어졌다.

Bass(1985)는 Burns(1978)가 제시한 거래적 리더십과 변혁적 리더십의 차이점을 근

거로 거래적 리더십과 변혁적 리더십으로 이루어지는 이요인모형(two-factormodel)

을 제안하였다.거래적 리더십은 변혁적 리더십에서 강조하고 있는 부하들의 과업목

표에 대한 열의와 몰입까지는 발생시키지 않는다고 한다(Yukl,2002:253).

또한 Bass는 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 상호 독립적인 연속체라기보다는

단일선상의 연속체로 설명하고,아울러 카리스마가 변혁적 리더십의 필요조건이기는

하지만 충분조건은 아니라고 주장함으로써,House의 연구결과를 확대하였다

(Yammarino,1990,Northouse,2004:173).(임영제,2008).

Harter와 Bass(1988)의 연구에서는 변혁적 리더십이 부하의 리더 유효성 및 리더

만족도와 긍정적인 상관관계를 나타냈다. Bass와 Avolio(1990)의 연구와

Deluga(1988)의 연구에서는 변혁적 리더십이 거래적 리더십과 비교하여 리더의 유

효성과 리더 만족도에서 더 높은 긍정적인 상관관계를 보였으며,Seltzer와

Bass(1990)의 연구에서도 변혁적 리더십이 거래적 리더십에 추가적인 영향을 미친

다는 가설을 검증하였다.이처럼 변혁적 리더십은 거래적 리더십을 대체하지 않고

거래적 리더십과 더불어 직무만족,리더만족,추가노력 등과 같은 성과에 영향을 미

치고 있는 것이 제시되었다(유경화․신원형,2003;이창원,2005).

변혁적 리더십의 효과성 이외에 또 다른 연구관심은 리더의 변혁적 특성을 확인

하는데 있어왔는데(이상호,2001),이와 관련된 변수로는 자신감,사회적 영향력 행

사욕구,도전적 신념 등 다양한 성격특성이 연구되었다(House& Shamir,1993;

Tichy&Devanna,1986;이창원,2005).또 변혁적 리더십 행동이 부하의 성과에 영

향을 주는 과정에 대한 연구도 진행되었는데 신뢰,부하의 자아개념,자기존중,자기

효능감(Self-efficacy)등이 주요한 매개변수로서 지적되고 있다(Podsakoff,

MacKenzie,Moorman&Fetter,1990;이창원,2005).

변혁적 리더십과 결과변수를 매개하는 변수의 사용 연구로,Avolio와 그의 동료들
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(2004)은 심리적 임파워먼트가 변혁적 리더십과 조직몰입 간을 매개한다고 하였으

며,Masi(1994)는 리더의 변혁적 리더십 유형에 관한 연구를 통해 리더가 변혁적일

수록 구성원들은 더욱 임파워먼트 된다고 하였다.

변혁적 리더십과 관련하여 많은 연구들이 진행되었는데,선행연구들을 통해 리더

십의 유효성 및 집단성과,혁신행동,리더에 대한 만족도,부하의 태도 및 추가 노력

등의 성과 등과 변혁적 리더십의 관계는 긍정적 영향관계를 나타낸다고 제시하고

있다(Harter& Bass,1988;Howell& Higgins,1990;Podsakoffetal,1990;

Yammarino&Bass,1990;이혜진,2011:30).

Bass(1985)는 변혁적 리더십 개념과 구별되는 거래적 리더십의 개념을 정의하면

서 행동요소로 연계보상과 예외에 의한 관리로 구분하고 있다.

거래적 리더십의 하위요인 중 연계보상을 근간으로 한 거래적 리더십은 성과에

긍정적인 영향력을 행사하고 있는 것으로 나타났다(Bycioetal,1995;Deluga,1988;

Harter&Bass,1988;Podsakoffetal,1982,1984;Seltzer&Bass,1990;Waldman

etal,1987).

그러나 Yukl과 VanFleet(1992:170)는 부하의 높은 성과에 대해 리더의 보상에

대한 권한이 없으면 리더가 거래적 리더십을 행사하여 부하의 성과에 따른 보상의

약속을 실천할 수 없게 되고,그러므로 부하들이 이러한 사실을 인지하여 리더가 부

하들에게 기대하는 대로 노력하지 않는다는 것이다.

이러한 결과를 근거로 Yammarino와 Bass(1990)는 거래적 리더십의 효과성이란

리더에게 부하들의 원하는 보상을 제공할 권한이나 재량이 있을 때,부하들이 그러

한 권한과 재량을 인식하는 정도에 따라 달라질 수 있다는 것이다.그리고 대부분의

경우 보상과 같은 긍정적 강화보다는 처벌과 같은 부정적 강화를 통해 거래적 리더

십의 효과성이 나타나므로 거래적 리더십을 사용하는 것은 상대적으로 그 효과가

낮을 수밖에 없다고 제시하고 있다(이혜진,2011).

이직의도에 영향을 미치는 조직 내부의 요인으로는 상사,부하,그리고 동료 간의

관계로 구분된다.동료보다 상사로부터 부정적인 감정을 더 많이 느끼며,이는 이직

의도에 영향을 미치고 있는 것으로 나타나고 있다(Blau,1987;서태양 외,2009).
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2.국내의 연구

1)공무원 및 공공기관 대상

김미숙(2004)은 사회복지 인력의 소진이 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에서

사회복지 생활시설과 이용시설을 대상으로 959명에 대한 우편설문조사를 실시한 결

과 인구사회학적 요인만을 포함시켰을 경우 연령과 학력이 유의한 요인이었으며,저

연령과 고학력일수록 이직의도가 높은 것으로 분석했다.또한 인구사회학적 요인과

직업만족요인을 포함시켰을 경우는 연령과 모든 직업만족요인이 유의미하였으며,저

연령이고,업무만족도,인간관계만족도,복리후생만족도가 낮은 인력이 이직의도가

높았다고 분석하였다.

신명숙(2008)은 대구․경북 지역에 있는 22개의 교육행정기관 공무원들을 대상으

로 한 이슈리더십이 직무태도와 혁신행동에 미치는 영향 연구에서 이슈 리더십은

심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향력을 미친다고 분석하였으며,이슈 리더십이 직무

태도와 혁신행동에 영향을 미치는 과정에서 심리적 임파워먼트가 부분매개 역할을

한다고 분석하였다.

김기용(2011)은 경찰서장을 중심으로 리더십 유형과 심리적 임파워먼트,직무만족

및 조직몰입 간의 관계에 관한 연구에서 경찰서장의 변혁적 리더십과 거래적 리더

십은 각각 부하경찰관의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.그러나 조직

몰입을 정서적 몰입과 규범적 몰입으로 나누어서 분석한 결과,변혁적 리더십은 규

범적 조직몰입에는 정(+)의 영향을 미치나 정서적 조직몰입에는 영향이 확인되지 않

았으며,거래적 리더십은 반대로 정서적 조직몰입에는 정(+)의 영향을 미치나 규범

적 몰입에는 영향이 확인되지 않았다.

또한 거래적 리더십은 부하 경찰관의 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미치나

변혁적 리더십은 유의한 영향이 확인되지 않았다고 하였다.그리고 부하 직원의 심

리적 임파워먼트가 조직몰입에 어떤 영향을 미치는지에 대한 검증결과 유의한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

박현주(2011)는 사회복지 조직에서의 갈등이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향

연구에서 조직갈등의 하위요인 모두 이직의도에 정(+)의 영향을 미친다고 분석하였

으며,개인적 갈등,개인간 갈등,집단간 갈등,개인과 집단간 갈등 순으로 이직의도
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연구자 주요변수 연구결과 요약
연구(조사)

대상

김미숙

(2004)

사회복지 인력 소진,

이직의도
저연령과 고학력 이직의도 높음

사회복지

기관 종사자

신명숙

(2008)

이슈리더십

심리적 임파워먼트

이슈 리더십은 심리적 임파워먼트에

정(+)의 영향력을 미침.이슈 리더십

이 직무태도와 혁신행동에 영향을

미치는 과정에 심리적 임파워먼트가

부분매개 역할을 함.

교육행정

기관 공무원

김기용

(2011)

변혁적․거래적 리더십,

심리적 임파워먼트,직무

만족,조직몰입

변혁적,거래적 리더십

조직몰입 정(+)

심리적 임파워먼트 조직몰입에 정(+)

경찰서장

박현주

(2011)

사회복지조직 갈등,

조직몰입,이직의도

조직갈등 모든 하위요인 이직의도

정(+),개인적 갈등,개인간 갈등,집

단간 갈등,개인과 집단간 갈등 순

사회복지

조직

에 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.또한 사회복지사의 조직몰입은 이직의도에 부

(-)의 영향을 미친다고 하였으며 이는 선행연구(Steers,1977;강종수,2008,김성희,

2001)와 일치하며,대부분의 연구들이 조직몰입과 이직의도 간에 부(-)의 관계를 나

타낸다고 하였다.

<표 2-14>공무원 및 공공기관 대상 선행연구 요약

2)일반 기업체 및 민간 대상

김영철(2002)은 식음료 서비스 종사자의 직무스트레스와 이직의도 연구에서 공휴

일근무,근무자세,업무의 양적과다,업무내용의 질적 과소,장래성 등이 직무스트레

스와 이직의도에 직․간접적인 영향을 미친다고 하였으며,직업에 대한 사회적 평가

와 서비스 종사자에 대한 사회적 지원은 직무 스트레스를 통해서만 이직의도에 간

접적 영향을 미치는 요인 즉,조절요인으로 작용하고,직무스트레스와 이직의도는

업체 및 소재지역 인구통계학적 특성에 따라 다르게 나타난다고 하였다.

박원숙(2002)은 리더십․임파워먼트․간호업무 성과 간의 관계 연구에서 변혁적

리더십이 거래적 리더십보다 임파워먼트에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났으며,

또한 임파워먼트와 조직몰입 간의 관계에서는 임파워먼트 구조요인 중 자기결단력
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과 영향력이 조직몰입에 미치는 영향력의 정도가 높은데 비해,임파워먼트와 간호업

무성과 간의 관계에서는 임파워먼트 구조요인 중 역량과 영향력이 간호업무 성과에

미치는 영향력이 큰 것으로 나타났다.

이홍기(2003)는 경인지역 중소제조업체 근로자를 중심으로 리더십유형과 조직몰

입,이직의도와의 관계에 관한 연구에서 종업원들은 리더로부터 변혁적 리더십 발휘

를 높게 지각할수록 상사에 대한 신뢰와 정서적 몰입 수준이 높아진다고 하였다.즉

변혁적 리더십은 종업원들에게 비전의 설정뿐만 아니라 강한 자신감을 갖게 하여

신뢰와 몰입을 유도한다고 하였다.

또한 상사에 대한 신뢰수준이 높을수록 이직의도는 낮고,정서적 몰입이 강한 종

업원은 조직에 남아 있으려는 의식이 높아 이직의도가 낮다고 하였다.반면에 지속

적 몰입이 강한 종업원은 이직의도가 높다고 하였다.조직후원인식은 이직의도에 부

(-)의 영향을 미치나 통계적으로는 유의하지 못한 관계를 보이고 있다고 하였다.

권봉안(2004)은 경호조직을 중심으로 리더십 유형,조직 특성 지각 및 직무특성과

직무 스트레스,조직몰입,이직의도 간에 관한 연구에서 경호조직의 리더에 대한 변

혁적 리더십은 경호조직원들의 조직몰입에 정(+)의 관계를 가질 것을 검증한 결과

카리스마는 조직원들을 강하게 몰입시키는 의미를 지니는 것으로 나타났으며,지적

자극은 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

또한 ‘조직몰입은 구성원의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠것이다’라는 가설을 검

증한 결과 정서적 몰입은 개인의 발전과 조직의 발전의 양면을 동시에 충족시키는

영향을 주지 않는 것으로 나타났다.또한 경호조직의 직무 수행에 따른 행동은 경호

조직원들의 직무스트레스와 이직의도와의 가설을 검증한 결과 직무스트레스와 주변

환경적 스트레스가 이직의도에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

김창한(2006)은 서번트 리더십이 호텔종사원의 이직의도에 미치는 영향에 관한 연

구에서 서번트 리더십과 이직의도에 대한 문헌 연구와 전문가들에 의해 도출된 측

정변수들이 신뢰성 검증을 통해 신뢰성이 있는 것으로 확인하였으며,또한 서번트

리더십이 호텔종사원의 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 조사되었

다.이는 호텔 매니저의 서번트 리더십을 통하여 종사원의 이직의도를 낮출 수 있다

는 것을 시사한다고 하였다.

이대희(2006)는 금융회사 직원들을 대상으로 한 집단간 갈등요인이 직무만족과 조
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직몰입 및 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에서 집단간 상호의존성,지각차이,

의사소통 왜곡 등의 갈등요인들이 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향을 분석한

결과 의사소통 왜곡만이 조직몰입에 부(-)의 영향을 이직의도에 정(+)의 영향을 미

친다고 하였고,직무만족이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향 분석에서는 내재적

직무만족과 외재적 직무만족 모두 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났고,이직의

도에는 외재적 직무만족만이 부(-)의 영향을 미친다고 하였다.

오창환(2007)은 4년제 대학 행정직원을 대상으로 실시한 리더십 유형이 조직몰입

및 직무 만족에 미치는 영향에 관한 연구:(임파워먼트와 조직 특성의 조절효과를 중

심으로)에서 임파워먼트가 높은 경우에 조직 몰입도는 거래적 리더십보다 변혁적 리

더십이 더 높게 나타났다고 하였다.역할수행능력,결단력,영향력,의미성이 높을수

록 개인이 소속되어 있는 조직에 대한 애착과 일체감,헌신과 희생정신,공헌의 정

도를 가지고 조직에 남아 있으려고 하는 것이기 때문에 조직 몰입도가 높게 나타난

다고 분석하였다.

고경숙(2008)은 미용종사자들의 직무스트레스와 이직의도에 관한 연구에서 이직의

도에 가장 큰 영향을 미치는 요인은 스트레스,이직의 용이성,자신감․성취욕,근무

경력,승진,평가,성별,역할갈등 순으로 통계적으로 유의하다고 하였다.

배상욱․윤영삼․한나영(2008)은 부산지역 특1급호텔 종사원을 대상으로 서번트

리더십이 상사에 대한 신뢰와 감정적 몰입을 매개로 추천의도,이직의도 그리고 고

객지향성에 미치는 영향에 관한 연구에서 상사에 대한 신뢰가 이직의도에 미치는

구조적 관계에 대한 가설을 검증한 결과 이직의도에 유의적인 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

김성민(2008)은 서울 소재 특급호텔의 종사원들을 대상으로 한 호텔 종사원의 직

무착근도와 역할스트레스원이 직무만족,조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향 연구

에서 직무착근도의 세 가지 요인인 적합,연계,희생 중 적합과 희생만이 조직몰입

에 유의한 영향을 미친다고 하였다.또한 적합,희생,연계는 이직의도에 유의한 부

(-)의 영향을 미친다고 분석하였다.

김홍영(2009)은 중국내 7개 주요도시의 국유기업과 외자기업에 종사하는 사무직과

기술직을 대상으로,지각된 외부평판,윤리적인 조직분위기,리더-구성원 간 교환관

계가 이직의도에 미치는 영향연구에서 조직몰입(정서,근속,규범)에 정(+)의 영향을
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미치고 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다고 분석하였다.

서태양․지명원(2009)은 변혁적 리더십과 상사에 대한 신뢰가 여행사 종사자의

서비스 개선 행동과 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에서 변혁적 리더십과 상

사에 대한 신뢰는 여행사 종사자의 서비스 개선 행동에 긍정적 영향을 미치는 요인

으로 나타났으며,이직의도에는 부정적 영향을 미치는 요인으로 나타났다.또한 상

사에 대한 신뢰는 변혁적 리더십보다 이직의도에 더 큰 영향을 미치는 요인으로 나

타났다고 하면서 이직의도를 감소시키기 위해서는 부하들에게 고차원적인 욕구를

달성하고 기대 이상의 성과를 거둘 수 있도록 격려하는 상사의 변혁적 리더십이 중

요하며,개인 수준에서 상사에 대한 신뢰를 긍정적으로 높게 지각하도록 상사와 부

하의 공감의 폭을 넓히는 지속적인 의사소통이 요구된다고 하였다.

또한 이직의도에 대해 상사에 대한 신뢰가 변혁적 리더십보다 더 큰 영향을 미치

고 있으므로,상사에 대한 기대 또는 믿음을 통해 상사와 부하가 일체감을 느낄 수

있는 신뢰형성이 이직의도를 완화시키는 데 무엇보다 중요함을 시사하고 있다.

안은정(2009)은 일-가정 양립 제도가 조직성과에 미치는 영향에 관한 경험적 연구

(재무성과 및 이직의도를 중심으로)에서 노동조합의 이직의도 조절효과 분석을 통해

노동조합의 경우,모성보호제도 및 유연근무제도의 분석에서 조절효과가 검증되고

있는데,모성 보호제도의 경우에는 노동조합원일수록 이직의도를 더욱 감소시키고,

반면 유연 근무제도는 오히려 이직의도를 증가시키는 것으로 분석하였다.

박동수․임서영․이정민(2010)은 대구지역 보험회사 영업팀을 대상으로 한 팀장

의 리더십이 구성원의 경력몰입과 이직의도에 미치는 영향 -감성지능의 조절효과-

연구에서 리더십의 유형이 경력몰입에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증한

결과,변혁적 리더십인 카리스마 리더십,지적자극 리더십은 경력몰입에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다.거래적 리더십 예외관리는 경력몰입에 유의한 영향을

미치지 못하는 것으로 나타났으나 조건적 보상은 경력몰입과 관련이 없는 것으로

나타났다.

또한 팀장의 리더십이 구성원의 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에서 리더십

의 유형이 이직의도에 유의한 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증한 결과,변혁적 리

더십인 카리스마 리더십과 거래적 리더십인 예외관리리더십은 이직의도에 유의한

영향을 미치는 것으로 나타났으나 변혁적 리더십 중 지적자극 리더십과 거래적 리
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연구자 주요변수 연구결과 요약
연구(조사)

대상

김영철

(2002)
직무스트레스,이직의도

직무스트레스 이직의도에 직․간접

영향.직무스트레스,이직의도 업태

및 지역,인구통계학적 특성에 따라

다르게 나타남

식음료

서비스

종사자

박원숙

(2002)

변혁적/거래적 리더십 임

파워먼트,간호 업무성과

조직몰입

변혁적이 거래적보다 임파워먼트에

더 큰 영향,임파워먼트와 간호업무

성과 관계 역량과 영향력이 간호업

무성과 미치는 영향력이 큼

간호 업무

종사자

이홍기

(2003)

리더십유형,조직몰입

이직의도

변혁적 리더십 상사에 대한 신뢰도,

정서적 몰입 향상.

상사에 대한 신뢰도 높고 정서적 몰

입이 강하면 이직의도가 낮다.

지속적 몰입이 강하면 이직의도가

높다.

경인지역

중소제조업

근로자

권봉안

(2004)

리더십유형,조직몰입,

직무스트레스,이직의도

변혁적 리더십 조직몰입에 카리스마

는 강한 영향 지적자극은 영향을 못

미침.

직무스트레스와 주변환경적

스트레스 이직의도에 영향미침

경호조직

김창한

(2006)
서번트 리더십,이직의도

서번트 리더십.호텔종사자 이직의도

에 유의한 부(-)
호텔종사자

이대희

(2006)

집단갈등,직무만족,조직

몰입,이직의도

의사소통 왜곡이 조직몰입 부(-)이

직의도 정(+),직무만족이 조직몰입

과 이직의도 관계 내재적,외재적 직

무만족 모두 정(+),이직의도에는 외

재적만이 부(-)

금융회사

직원들

더십 중 조건적 보상 리더십은 이직의도와 관련이 없는 것으로 나타났다.

카리스마 리더십과 이직의도 간에 감성활용의 조절효과는 유의한 영향을 미치는

것으로 나타났다.리더가 카리스마 리더십을 발휘할 때 팀원의 감성활용이 높으면

팀원의 이직의도를 줄일 수 있다는 것을 검증하였다.

<표 2-15>일반 기업체 및 민간 대상 선행연구 요약
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연구자 주요변수 연구결과 요약
연구(조사)

대상

오창환

(2007)

리더십유형,조직몰입,

직무만족,임파워먼트

임파워먼트 높은 경우 조직몰입도

거래적 보다 변혁적이 더 높게 나타

남

4년제 대학

행정직원

고경숙

(2008)
직무스트레스,이직의도

이직의도의 가장 큰 영향은 스트레

스 -이직의 용이성-자신감․성취욕

-근무경력 -승진 -평가 -성별 -

역할갈등 순으로 유의미함

미용 종사자

배상욱 외

(2008)

서번트 리더십,상사신뢰,

이직의도

상사에 대한 신뢰는 이직의도에 유

의미

부산지역

특1급호텔

종사원

김성민

(2008)

직무착근도, 역할스트레

스,직무만족,조직몰입,

이직의도

직무착근도 요인 중 적합과 희생은

조직몰입에 정(+),적합,희생,연계

는 이직의도에 유의한 부(-)영향

호텔 종사원

김홍영

(2009)

지각된 외부평판,

리더-구성원간 교환관계,

이직의도,조직몰입

조직몰입에 정(+)이직의도에 부(-)

의 영향을 미친다.

중국내 국유

기업과 외자

기업 종사자

서태양 외

(2009)

변혁적 리더십, 상사에

대한 신뢰,서비스 개선

행동,이직의도

변혁적 리더십.상사의 신뢰는

종사자 서비스 개선행동에 정(+)

이직의도 부(-)

여행사

종사자

안은정

(2009)

일-가정 양립제도,

조직성과

모성보호제도의 경우 노조원일수록

이직의도 감소,유연근무제도는 이직

의도 증가시킴

노동조합

박동수 외

(2010)

변혁적 리더십,

거래적 리더십,

경력몰입,이직의도

카리스마․예외관리는 이직의도에

유의미,지적자극,조건적 보상 무의

미.카리스마․이직의도간 감성활용

조절 효과 유의미

팀장

3)요양보호사 대상

김영자(2008)는 요양보호사의 직무스트레스와 조직유효성과의 관계에서 자기효능

감의 조절효과에 관한 연구에서 직무스트레스가 이직의도에 유의미한 영향을 미친

다고 하였으며,직무스트레스 요인간의 상호작용은 이직의도에 부(-)의 영향을 미친

다고 하였다.

조영자(2008)는 노인요양시설 종사자의 직무스트레스가 이직의도에 미치는 영향에



-66-

관한 연구에서 업무 및 역할 스트레스와 시설장 스트레스가 조사대상자의 이직의도

에 부적으로 유의한 영향을 미친다고 하였으며 변혁적 리더십이 이직의도에 부적으

로 유의한 영향을 미친다고 하였다.

박영옥 등(2009)은 노인요양시설 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인 연구에

서 낮은 연령일수록,미혼보다는 기혼인 경우,임상경력이 많을수록,노인요양시설에

불만족한 경우,유료보다는 무료 요양시설에서 근무하는 경우,이직횟수가 많은 경

우,직무스트레스가 높을 때와 직무만족 수준이 낮을수록 간호사의 이직의도가 높다

고 분석하였다.

이임복(2009)은 요양보호사의 임파워먼트에 미치는 영향 요인 연구에서 학력이 높

을수록,재가시설보다는 입소시설의 요양보호사가,하루 평균 5-9명의 대상자를 담

당하는 요양보호사가,그리고 하루 평균 10시간 이상 근무하는 요양보호사가 임파워

먼트 수준이 높았다고 하였다.

또한 전문적 능력,자기효능감,피드백과 변혁적 리더십이 요양보호사의 임파워먼

트에 유의미한 정(+)적인 영향을 주는 것으로 나타났으며 역할갈등은 부(-)적인 영

향을 미치는 것으로 분석하였다.

김라미(2010)는 장기요양기관 요양보호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인에 관

한 논문에서 직무내용요인인 직무의 중요성,자율성,기술성과 업무의 명확성,동료

및 상사와의 관계가 이직의도와 부(-)의 상관관계를 보인다고 하였으며,그 중 동료

및 상사와의 관계는 이직의도에 가장 큰 영향력을 미치는 것으로 조사되었다고 하

였다.

고병호(2011)는 재가노인복지시설 요양보호사의 이직의도에 관한 연구에서 직업정

체성의 요인 중 직업에 대한 소명의식만이 이직의도에 부(-)적인 영향을 미친다고

하였다.

김명숙(2011)은 재가노인방문요양시설장의 리더십유형이 조직유효성에 미치는 영

향과 조직신뢰의 조절효과에 관한 연구에서 변혁적 리더십이 요양보호사들의 직무

만족에 정(+)의 영향을 미치며 이직의도에는 부(-)의 영향을 미친다고 하였다.그리

고 거래적 리더십은 요양보호사들의 직무만족에 유의미한 영향을 미치지 않으며 이

직의도에는 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석하였다.한편 이러한 결과가 거래적

리더십이 직무만족에 정(+)의 영향을 미치고 이직의도에 부(-)의 영향을 미친다는
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연구자 주요변수 연구결과 요약
연구(조사)

대상

김영자

(2008)

직무스트레스, 조직유효

성,자기효능감,이직의도

직무스트레스 이직의도에 유의미한

영향을 미침.직무스트레스 요인간의

상호작용은 이직의도에 부(-)의 영향

을 미침.

요양보호사

조영자

(2008)

직무스트레스,이직의도,

변혁적 리더십

업무 및 역할스트레스와 시설장 스

트레스 이직의도 부(-)

변혁적 리더십 이직의도 부(-)

노인요양

시설 종사자

박영옥 외

(2009)
이직의도

직무 스트레스가 높고 직무만족이

낮을수록 이직의도 높다

노인요양

시설 간호사

이임복

(2009)

임파워먼트,

변혁적 리더십

고학력자,재가시설보다는 입소시설

요양보호사가 임파워먼트 수준이 높

음.전문능력,자기효능감,변혁적 리

더십 요양보호사가 임파워먼트 유의

한 정(+)역할갈등은 부(-)

요양보호사

김라미

(2010)

노인요양보호사 이직의도

영향요인

직무중요성,자율성,기술성,업무명

확성,동료․상사관계가 이직의도 부

(-).그 중 동료․상사 관계가 가장

큰 영향미침.

요양보호사

고병호

(2011)
직업정체성,이직의도

직업정체성 요인 중 직업에 대한 소

명의식만이 이직의도에 부(-)적인 영

향을 미침.

요양보호사

김명숙

(2011)
리더십유형,조직유효성

변혁적 리더십 직무만족에 정(+)의

영향.이직의도에는 부(-)의 영향.

거래적 리더십 직무만족에 부(-)의

영향.이직의도에는 정(+)의 영향

요양보호사

기존의 연구결과들(박영국,2008;남석훈,2007;최수일․이은진,2009)과 다른 이유

로 조사연구대상인 재가노인방문요양시설의 특성 때문일 것으로 추측하였다.

<표 2-16>요양보호사 대상 선행연구 요약
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3.선행연구의 시사점

21세기 글로벌 시대에 사는 오늘날은 과거의 전통적 리더십에 대한 연구에서 벗

어나 최근에는 변혁적 리더십에 대한 연구가 활발히 진행되고 있다.농경사회,산업

사회에서는 전통적 리더십이 필요로 했다고 할 수 있으나 정보화 시대에 사는 오늘

날은 변혁적 리더십 연구에 더 많은 연구가 이루어지고 있으며 변혁적 리더십의 효

과성을 다양한 분야에서 검증하고 있다.

최근에는 정치,경제,사회,문화,모든 분야에서 조직 구성원의 규모와 상관없이

리더십의 중요성이 인식되고 있으며 국내외적으로 리더십에 대한 연구가 활발히 이

루어지고 있다.

그러나 오래전부터 리더십에 대한 연구가 많은 사람에 의해서 다양한 분야에서

연구되어 왔지만 아직까지도 어떤 조직에 어떤 리더십이 적합한 리더십이라고 단정

지을 수 있는 리더십 이론이 개발되지 않는 점은 리더십 특성상 한계점이라고 할

수 있겠다.

국내외 선행연구 결과를 종합해보면 공공조직을 비롯한 대부분의 조직에서 변혁

적 리더십과 거래적 리더십은 모두 다 조직몰입이나 조직효과성,직무만족도에 유의

한 정(+)의 상관관계를 보이고 있으며 본 연구에서 검증하고자 하는 이직의도와의

관계에서도 변혁적 리더십 수준이 높을 경우,또한 거래적 리더십 수준이 높을 경우

모두 이직의도를 줄일 수 있는 것으로 연구되고 있다.변혁적 리더십과 거래적 리더

십은 심리적 임파워먼트와의 관계에서도 유의한 정(+)의 상관관계가 있음을 나타내

고 있다.또한 심리적 임파워먼트는 변혁적․거래적 리더십이 이직의도에 영향을 미

치는 과정에서 매개역할을 하는 것으로 확인되고 있다.

이제 시행 4년차를 맞는 우리나라 노인장기요양보험제도에서 가장 핵심적인 역할

을 담당하고 있는 요양보호사들의 이직률이 매우 높게 나타나고 있는 점은 요양보

호사에게도 선행연구들의 결과에서 나타나고 있는 리더십 유형에 따른 이직의도 차

이가 동일하게 적용될 수 있을 것인가,그리고 이직의도를 감소시키기 위한 리더십

상의 개선대안은 무엇인가를 논의할 필요성을 증대시키고 있다.

그동안 선행연구들의 유형을 보면 직무스트레스와 조직유효성(김영자,조영자),요

양기관 간호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인(박영옥),요양보호사의 임파워먼트
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에 영향을 미치는 요인(이임복),장기요양기관 요양보호사의 이직의도에 영향을 미

치는 요인(김라미),재가노인복지시설 요양보호사의 이직의도에 관한 연구(고병호),

재가노인방문요양 시설장의 리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구

(김명숙)등의 선행연구가 있었으나 재가시설이 아닌 장기요양기관을 대상으로 리더

십 유형이 요양보호사의 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구는 제도시행 초기인

만큼 연구의 중요성에 비추어 매우 미흡하다.물론 요양보호사들의 이직률이 높은

배경으로는 열악한 보수,근무환경,역할갈등,스트레스 등 여러 가지 요인이 있겠지

만 본 연구에서는 장기요양기관에서의 리더십과 이직의도와는 어떤 상관관계가 있

으며 또한 어떠한 리더십 유형이 필요한가를 검증하고자 한다.
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제 3장 연구설계

제 1절 연구모형 및 연구가설

1.연구모형

본 연구는 우리나라에서 최근 복지정책으로 도입한 노인장기요양보험 제도

에 있어 기관장(원장)의 리더십 유형이 종사자(요양 보호사)의 이직의도에 미

치는 영향관계를 실증적으로 검증하고자 한다.

검증을 위한 연구모형은 독립변수로 최근 관심을 끌고 있는 변혁적 리더십

과 전통적이라고 말할 수 있는 거래적 리더십을 선정하였다.전술한 바와 같

이 변혁적 리더십의 하위요소로는 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배려,

지적자극 네 가지를 선정하였고,거래적 리더십의 하위 요소로는 조건적 보상,

예외에 의한 관리 두 가지를 선정하였다.

종속변수로는 이직의도를 선정하였다.또한 변혁적 리더십과 거래적 리더십

이 요양보호사들의 심리적 임파워먼트를 강화시킬 때 이직의도에 어떠한 영향

을 미치는가,다시 말해 심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 하는

가를 검증하기 위하여 심리적 임파워먼트를 매개변수로 선정하였다.

본 연구의 목적은 리더십과 이직의도와의 관계를 검증하는 것이나,전술한

바와 같이 이직의도에 영향을 미치는 요인들은 다양하게 존재한다.이러한 변

수들은 조직유형에 따라 다소 상이할 수 있으나 기존 연구에서 검토한 바와

같이 역할갈등,업무량,직무소진,직무동기(보수),직업안정성 등이 주요 요인

으로 논의되고 있다.본 연구는 지속적으로 검증되어 온 이러한 요인들에 대

한 검증 없이 리더십만을 독립변수로 선정하여 검증하는 것은 연구의 적시성

이 떨어질 수 있다는 인식하에 전술한 다섯 가지 요인들을 리더십 외 주요 영

향변수로 선정하여,기존의 연구결과들이 노인장기요양기관의 경우에도 유사

하게 적용될 수 있는가를 검증하고,이를 리더십 논의의 보완자료로 활용하고

자 한다.



-71-

연구모형은 다음 [그림 3-1]과 같다.

[그림 3-1]연구모형

2.연구가설

Bass(1985)에 의하면 변혁적 리더십은 부하들에게 비전을 제시하고 변화를

추구하며 동기부여를 통하여 의식체계,가치체계,신념체계 및 신뢰와 믿음을

통한 변화와 혁신을 가져옴으로써 조직이 추구하는 목적을 달성할 수 있다고

하였다.

선행연구들에 의하면 변혁적 리더십은 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것

으로 밝혀졌다(이창원 외,2003;황기순 외,2005;Avolioet외,2004;이혜진,

2011재인용).

서태영․지명원(2009)은 변혁적 리더십과 상사에 대한 신뢰가 여행사 종사

자의 서비스 개선 행동과 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구에서 변혁적 리

더십과 상사에 대한 신뢰는 여행사 종사자의 서비스 개선 행동에 긍정적 영향

을 미치는 요인으로 나타났으며,이직의도를 줄일 수 있다고 하였다.
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장기요양기관에서 근무하는 요양보호사들의 이직률이 매우 높게 나타나는데

요양기관에서의 요양보호사들의 역할은 그 어떤 역할보다도 매우 중요하기 때

문에 원장의 변혁적 리더십은 매우 중요하다고 본다.

변혁적 리더십에 대한 연구에서 대부분 조직몰입과 심리적 임파워먼트,조

직효과성에 관하여는 다양한 연구가 있었지만 요양기관 원장의 변혁적 리더십

과 요양보호사의 이직의도에 관한 연구는 전무한 상태이다.장기요양기관에서

요양보호사들은 생산직이나 공공기관과는 달리 일정한 시간 내에 일정량의 업

무를 처리해야 한다거나 계량화된 어떤 실적을 올리는 것이 아니고 클라이언

트에 대한 돌봄 서비스를 제공하는 것이다.그렇기 때문에 요양기관 원장들은

요양보호사들에게 비전을 제시하고 동기부여를 시켜 타인에 의한 강압적인 근

무분위기 조성이 아니라 요양보호사 스스로 보람과 가치를 느끼며 종사할 수

있는 근무 분위기 조성을 필요로 한다.이를 위해 요양기관 원장에게 꼭 필요

한 리더십 유형이 바로 변혁적 리더십이라고 생각되며 변혁적 리더십 하위요

소인 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배려,지적자극 네 가지 중에서 요양

보호사에게 가장 필요한 요소는 영감적 동기부여라고 생각된다.원장들의 이

러한 리더십이 발현될 때에 요양보호사들은 조직에 머물고자 하는 생각을 갖

게 되고,더욱 조직을 위해서 충성․헌신하고자 하는 마음이 생길 것이다.

위와 같은 근거로 “변혁적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이

다”라는 전제하에 변혁적 리더십의 하위요소인 카리스마,영감적 동기부여,개

별적 배려,지적자극 각 요소별로 구분하여 아래와 같이 가설1을 연구가설로

정하였다.

가설 1.변혁적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 1-1.카리스마적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 1-2.영감적 동기부여 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 1-3.개별적 배려 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 1-4.지적자극 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

Burns(1978)는 거래적 리더십을 리더가 부하들에게 교환적 의도를 갖고 접
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근하는 과정이라고 정의하였다.Bass에 의하면 거래적 리더십은 보상 또는 벌

체계를 통해 리더가 추종자들을 관리하는 과정이며,그러한 득과 실의 관계를

통해 추종자들의 현존하고 있는 물질적 또는 심리적 욕구를 채워 주는 조건으

로 그들의 조직기여를 도모하는 것으로 보았다(이홍기,2003).

이창원․김호정․박희봉․RalphW.Adller(2003)는 지방단체장들의 변혁적

리더십과 리더십 효과성에 대하여 한국과 뉴질랜드 단체장들을 비교한 연구에

서 한국에서 단체장의 거래적 리더십은 부하들의 조직몰입이나 직무만족에 의

미 있는 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났으며,반면에 뉴질랜드에서는 단

체장의 거래적 리더십이 부하들의 직무만족에는 긍정적인 영향을 미치고 있으

나 부하들의 조직몰입에는 유의성 있는 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났

다.그동안의 선행연구들을 보면 거래적 리더십과 조직효과성,조직몰입,이직

의도 등에 대한 연구에서 대부분 공공조직이나 일반기업체 등을 대상으로 이

루어 졌으나 요양기관 원장과 요양보호사들에 대한 연구는 전무하다시피 하

다.

우리나라 장기요양기관에서 근무하는 요양보호사들은 대부분 직급 구분이

없이 동일한 조건 하에서 동일한 업무에 종사하고 있는데,잘하는 사람이나

못하는 사람에 대한 인센티브가 없고 동기부여가 안되므로 서비스 질 향상을

저해할 염려가 있다.장기요양기관 원장은 요양보호사들의 욕구를 잘 파악해

서 일정한 성과를 올리고 동기부여가 충분히 된 사람에게는 원하는 만큼 보상

을 해줄 수 있다는 믿음과 신뢰를 갖도록 하는 것이 중요하다고 본다.그렇게

되면 요양보호사들은 기관에 대한 소속감과 자긍심이 높아지고 계속 장기근무

하고자 하는 마음도 생길 것이다.특히 거래적 리더십의 하위요소 중 예외에

의한 관리는 이직의도와 중요한 상관관계가 있다고 본다.동일 기관에서 같이

근무하는 요양보호사들은 나이,학력,성격,사회경험 등에서 차이가 많이 나

기 때문에 조직 내에서 적응을 잘하는 사람과 그렇지 못하는 사람과의 차이가

클 수 밖에 없다.적응을 잘하지 못하는 사람에 대해 원장이 사전에 예외관리

를 잘하여 동기부여를 시키지 아니하고,어떤 실수나 오류가 발생했을 때 사

후 책임을 묻게 된다면 열등의식과 패배감에 사로잡혀 조직을 떠나려고 할 것

이다.이러한 근거로 “장기요양기관 원장의 거래적 리더십 수준이 높을수록
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요양보호사의 이직의도는 낮아질 것이다”라는 전제 하에 거래적 리더십 유형

의 하위요소인 조건적 보상과 예외에 의한 관리 두 가지를 분류하여 각 요소

별로 상관관계를 검증해보고자 아래와 같이 가설2를 연구가설로 정하였다.

가설 2.거래적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 2-1.조건적 보상 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

가설 2-2.예외에 의한 관리 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

임파워먼트(Empowerment)는 ‘권한부여’또는 ‘권한위임’의 뜻으로 조직행동

에 관한 정보,조직행동에 기초한 보상,조직행동의 실행에 관한 지식,조직의

방향과 행동에 영향을 미치는 의사결정권 등 네 가지 조직요소를 종업원에게

나누어 주는 것이라고 정의한다(Bowen,1992).

국내 선행연구에서 김기용(2011)은 경찰서장을 중심으로 리더십 유형과 심

리적 임파워먼트,직무만족 및 조직몰입 간의 관계에 관한 연구에서 경찰서장

의 변혁적 리더십과 거래적 리더십은 각각 부하 경찰관의 조직몰입에 정(+)의

영향을 미친다고 하였다.그리고 심리적 임파워먼트가 조직몰입에 어떤 영향

을 미치는지에 대한 검증결과 유의한 정(+)의 영향을 미친다고 하였다.

장기요양기관에서 요양보호사들이 하는 일은 클라이언트를 돌보는 일이다.

클라이언트들의 상태는 여러 형태로 다양하기 때문에 그들의 상태에 따라 요

양보호사들이 스스로 판단하여 적절한 조치를 취해야 한다.어떤 정해진 규칙

이나 룰이 있는 것이 아니다.이러한 일을 담당하는 요양보호사들에게 장기요

양기관 원장은 심리적 임파워먼트를 강화시켜 요양보호사 스스로 자기가 담당

하는 클라이언트에게 헌신적 자세로 일할 수 있도록 권한을 위임하는 리더십

발휘가 필요하다.이러한 리더십 발휘가 안되면 동료 간 역할갈등요인이 발생

할 수 있고 일에 대한 의욕도 사라지고 하는 일에 대해서도 긍지와 자부심을

갖고 의욕적으로 일하기보다는 직무소진 현상이 발생할 수 있다.하지만 원장

의 변혁적․거래적 리더십 발휘가 된다면 요양보호사들은 심리적 임파워먼트

가 강화될 것이며 이렇게 심리적 임파워먼트가 강화되면 요양보호사는 자신의

역할에 대한 갈등요인이 발생하지 않으므로 자신이 하는 일에 보람과 소명감



-75-

을 갖고 클라이언트를 위해 헌신적으로 일하게 될 것이다.또한 조직에 애착

심을 갖고 조직에 오래 머물고자 하는 생각을 하게 될 것이다.

본 연구에서 요양기관 원장들의 변혁적 리더십 수준이 높을수록 요양보호사

에 대한 심리적 임파워먼트를 강화할 것인가와 요양기관 원장들의 거래적 리

더십 수준이 높을수록 요양보호사에 대한 심리적 임파워먼트를 강화할 것인가

를 검증하고자 이를 근거하여 아래와 같이 가설3에서는 “변혁적 리더십 수준

이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다”라는 전제하에 변혁적 리더

십 하위요소 네 가지를 구분하여 가설을 설정하였고,가설4에서는 “거래적 리

더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다”라는 전제하에 거

래적 리더십 하위요소 두 가지를 구분하여 가설로 설정하였다.

가설 3.변혁적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이

다.

가설 3-1.카리스마적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할

것이다.

가설 3-2.영감적 동기부여 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할

것이다.

가설 3-3.개별적 배려 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이

다.

가설 3-4.지적 자극 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

가설 4.거래적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

가설 4-1.조건적 보상 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

가설 4-2.예외에 의한 관리 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할

것이다.

CongerandKanungo(1988)는 임파워먼트는 ‘사람들이 자신의 삶에 대한 보

다 많은 통제력을 달성하도록 하는 과정’이며,‘리더나 관리자가 그들의 하급

자와 힘을 공유하는 과정’으로 정의하였다.
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Spreitzer(1995)는 임파워먼트의 구성요인은 의미성,역량,자기결정성,영향

력의 4가지 차원으로 구분하였고 이 네 가지 차원이 증대되면 집단의 관리성

과가 나타나고 혁신이 이루어지는 만족감과 조직몰입이 증대된다고 하였다.

Bruce(1994)는 임파워먼트가 유연성을 증가시키기 때문에 임파워된 부하직

원은 적응력이 더 높다고 하였다.

장기요양기관에서 요양보호사의 역할은 클라이언트의 상태에 따라 상황에

맞는 적절한 조치를 취해야 하는데 심리적 임파워먼트가 충분히 된 사람과 그

렇지 못한 사람의 차이는 매우 크다고 본다.심리적 임파워먼트가 충분히 된

사람은 자기가 맡고 있는 일에 대하여 매우 의욕적이며 강력한 영향력을 행사

할 뿐 아니라 자신감이 넘치고 조직에 대한 강한 애착심과 소속감을 갖게 되

어 조직에 오래 머물고자 하는 마음이 생길 것이다.장기요양기관 원장의 리

더십이 발현될 때 요양보호사들의 심리적 임파워먼트가 강화되며 “심리적 임

파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다”를 검증하고자 아래와 같이

가설5를 설정하였다.

가설 5.심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다.

제 2절 주요변수의 조작적 정의 및 측정도구

<표 3-1>변수의 구성요소

변 수 하 위 요 소

독립변수
변혁적 리더십

—카리스마 —영감적 동기부여

—개별적 배려 —지적자극

거래적 리더십 —조건적 보상 —예외에 의한 관리

종속변수 이직의도

매개변수 심리적 임파워먼트

리더십 외

주요 영향변수

—역할갈등 —업무량 —직무소진

—직무동기(보수 등) —직업안정성
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1.독립변수 :리더십 유형

본 연구의 목적을 달성하기 위해서 변혁적 리더십과 거래적 리더십을 독립

변수로 정하였다.독립변수인 변혁적 리더십 하위요소로는 카리스마,영감적

동기부여,개별적 배려,지적자극,거래적 리더십의 하위요소로는 조건적 보상

과 예외에 의한 관리를 선정하였으며 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 측정

도구로는 B.M.Bass& B.J.Avolio(1992)의 다중요인 리더십 진단설문 MLQ

Form-6S를 활용하여 변혁적 리더십의 하위요소인 카리스마 3문항,영감적 동

기부여 3문항,개별적 배려 3문항,지적자극 3문항 거래적 리더십의 하위요소

인 조건적 보상 3문항,예외에 의한 관리 3문항 총 18개 문항으로 구성하였다.

각 진술 문항에 대해서 “전혀 그렇지 않다,그렇지 않다,보통이다,그렇다,매

우 그렇다”의 Likert식 5점 척도를 이용하여 측정하였다.

1)변혁적 리더십 측정을 위한 MLQForm-6S

Bass(1985)는 부하의 목표를 확장시키고 묵시적 또는 명시적 협정에 규정된

것 이상으로 성공할 수 있다는 확신을 얻을 수 있도록 영향력을 행사하는 리

더를 변혁적 리더라고 말했다(Dvir,EdenandAvolio,2002)또한 변혁적 리

더십은 부하들에게 비전을 제시하고 변화를 추구하며 동기 부여 등을 통하여

의식체계,가치체계,신념체계 및 신뢰와 믿음을 통한 변화와 혁신을 가져옴으

로써 조직이 추구하는 목적을 달성할 수 있다고 보는 것으로 정의한다.

(1)카리스마(Charisma)

MaxWeber가 처음 사용한 카리스마의 개념은 원래 신이 부여한 은총의 선

물이라는 신학적 개념으로 베버는 위기시 해결할 능력을 갖추고,신비스럽고,

자아도취적이며,사람들을 흡인력을 지닌 사람이라고 보았다.또한 리더가 바

람직한 가치관이나 자신감 등을 종업원에게 심어주며,스스로 존경받을 수 있

는 자질을 갖추고 조직 및 개인의 비전을 제시하는 능력이라고 보았다(임서영

외,2010).카리스마 리더십 질문항은 다음의 3개 문항으로 구성하였다.

․원장님은 직원들이 원장님에 대한 느낌들을 좋게 갖도록 노력한다.
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․원장님은 직원들이 원장님을 완전히 신뢰한다고 믿는다.

․원장님은 직원들이 원장님과 함께 근무하고 있는 것을 자랑스럽게 생각한다

고 믿는다.

(2)영감적 동기부여(InspirationalMotivation)

리더가 부하들로 하여금 개인적 이익을 초월하여 새로운 비전과 전체의 이

익 실현에 헌신하도록 만드는 특유의 감성적 커뮤니케이션 능력을 말한다.부

하들로 하여금 도덕적 인식과 이상에 대한 기대 수준을 높이고 이상적 가치의

실현에 참여하는 것에 자부심을 갖게 한다.영감적 동기부여 질문항은 다음의

3개 문항으로 구성하였다.

․원장님은 직원들이 무엇을 해야 하는지를 정확하고 간단명료하게 설명해준

다.

․원장님은 직원들에게 무엇을 해야 하며 또한 그것을 할 수 있다는 것을 감

성적으로 호소력 있게 표현한다.

․원장님은 직원들이 자신이 하고 있는 일에서 어떤 의미를 찾도록 돕는다.

(3)개별적 배려(IndividualizedConsideration)

Northouse에 의하면 부하들의 개인적인 욕구에도 세심한 관심을 기울이고

지원적 분위기를 조성하려는 리더들의 특성으로 부하들이 자기가 맡은 일에

완전히 익숙해지도록 돕는 동안,코치와 조언자로서 역할을 수행한다고 하였

다.개별적 배려의 질문항은 다음의 3개 문항으로 구성하였다.

․원장님은 직원들 스스로 자신을 개발해 나가도록 돕는다.

․원장님은 직원들에게 그들이 하고 있는 일에 대하여 원장이 어떻게 생각하

고 있는지를 알려준다.

․원장님은 직원들 개개인의 상태를 판단하여 개인적인 관심을 보인다.

(4)지적자극(IntellectualStimulation)

부하의 아이디어를 수용하고 비판적 가정을 통해 기존의 방법을 새롭게 생

각하도록 격려하는 정도를 말한다.지적자극의 질문항은 다음의 3개 문항으로
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구성하였다.

․원장님은 직원들이 일상적인 문제점들을 새로운 방식으로 생각하도록 한

다.

․원장님은 복잡하고 어려운 문제에 대해 새로운 시각으로 보는 방법을 알려

준다.

․원장님은 직원들 자신이 이전에 의문을 갖지 않았던 일에 대해서 새로운 시

각에서 다시금 생각하도록 해준다.

2)거래적 리더십 측정을 위한 MLQForm-6S

Burns(1978)에 의하면 거래적 리더십을 리더가 부하들에게 교환적 의도를

갖고 접근하는 과정이라고 정의하였다.Bass는 “거래적 리더십은 보상 또는

벌 체계를 통해 리더가 추종자들을 관리하는 과정이며,물질적 또는 심리적

욕구를 채워주는 조건으로 조직기여를 도모하는 것이다”라고 정의한다.

(1)조건적 보상(성과보상)(Contingentreward)

부하들에게 달성해야할 과업을 명확히 할당하고 만족스러운 과업수행에 대

하여 그것과 교환으로 보상을 약속하거나 보상을 하는 것으로,조건적 보상의

질문항은 다음의 3개 문항으로 구성하였다.

․원장님은 직원들이 업무성과에 따른 보상을 받기 위해 무엇을 해야 하는지

를 알려준다.

․원장님은 직원들이 목표에 도달하였을 때 인정해 주고 보상해준다.

․원장님은 직원들이 업적에 대해 받는 보상이 적절한지에 관심을 갖는다.

(2)예외에 의한 관리(ManagementbyException)

적극적 예외관리는 리더는 부하의 과업 수행에 있어서 일탈,실수,오류들을

발견하기 위한 조치들을 설정하고 실수가 발생했을 때 적절한 교정조치를 취

한다.

소극적 예외관리는 부하의 실수,일탈,오류 등이 발생할 때까지 소극적으로

기다리며,문제가 발생하면 그 때 가서 교정조치를 취하는 것으로 예외에 의
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한 관리에 대한 질문항은 다음의 3개 문항으로 구성하였다.

․원장님은 직원들이 업적 기준을 충족하였을 때 만족감을 표현한다.

․원장님은 현재 일들이 그런대로 되어가고 있다면 현행방식을 바꾸려 하지

않는다.

․원장님은 직원들이 업무수행에 알아야 할 원칙들을 미리 또는 사후에 알려

준다.

2.종속변수 :이직의도

이직(Turnover)이란 종사원이 자신이 소속되어 있는 기업조직으로부터 이탈

하는 것을 말한다.Price는 이직을 조직에 머물고 있느냐 아니면 조직을 떠나

느냐의 개인적 이동 행위를 중심으로 하는 동태적인 개념으로 정의하였다.

Mobley는 이직을 조직으로부터 금전적 보상을 받는 개인이 자의로 조직 내

구성원으로의 역할을 포기하는 것으로 정의하였다.다시 말해 조직구성원이

자신의 소속된 부서에서 직무를 계속 수행하면 개인의 목표달성에 이르기 어

렵다고 지각되어 직무를 이탈하려는 심리적 상태를 말한다(Mobley,1982;강

정애,2005)

이직의도는 조직의 구성원이기를 포기하고 현 직장을 떠나려고 하는 것으로

조직을 이탈하려고 하는 실질적인 이직행위에서부터 일시적 상상에 이르기까

지의 모든 심리적 행위적 상태로 정의한다.Bluedom은 이직의도가 실제 이직

으로 이어지는 확률이 매우 높다는 선행연구에 따라 이직 자체보다는 이직의

도에 깊은 관심을 갖는 것이 필요하다고 하였다.

이직의도에 대한 질문항으로는 Mobley(1982)가 개발하고 김영자(2009)등의

연구에서 제시한 문항으로 요양보호사에게 적합한 다음의 5개 문항으로 수정

하여 사용하였다.

․나는 다른 직장에서 현 수준의 보수를 준다면 다른 직장으로 갈 것이다.

․나는 가끔 지금의 요양원을 떠나려는 생각을 한다.

․나는 지금의 요양원을 떠나기 위해 다른 직장을 알아보고 있다.

․나는 다른 직장에 취직이 된다면 현재의 요양원을 떠날 것이다.
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․나는 현재의 직업을 정말 좋아하기 때문에 그만 둘 수가 없다.

3.매개변수 :심리적 임파워먼트

임파워먼트는 권한부여,권한 위임의 뜻이며,Conger& Kanungo는 조직구

성원에게 자기효능감을 고양시켜주는 과정이라고 정의하였다.Thomas&

Velthouse는 자신의 역할에 개인이 지향되어 있는 바를 비춰주는 인비 부분으

로서의 의미,자기결정감,능력,효과가 구체화된 내재적 과업 동기부여의 증

대라고 정의하였다.

심리적 임파워먼트에 대한 질문항으로는 Thomas&Velthouse에 의해 제시

되고 G.M.Spreitzer(1995)가 입증하고,김기용(2011),이임복(2009)등의 연구에

서 사용된 다음의 7개 문항으로 구성하였다.

․내가 하는 직무는 나에게 매우 중요하다.

․나는 나의 직무능력에 대한 자신감을 가진다.

․나는 나의 직무수행에 상당한 재량권을 가진다.

․나는 업무처리 방법을 스스로 결정할 수 있다.

․우리 요양원에서 나의 영향력은 크다.

․우리 요양원에서 나에게 독자적인 업무처리 기회가 주어진다.

․나는 우리 요양원에서의 업무처리 결정에 상당한 영향력을 가지고 있다.

4.리더십 외 주요 영향변수 :역할갈등,업무량,직무소진,직무동기(보

수),직업안정성

1)역할갈등

역할갈등이란 역할을 행하는 자가 자신의 위치에서 역할수신자에 의한 역할

기대에 상충하는 상황으로 느끼는 심리적인 현상이다.이러한 역할갈등은 한

사람의 행동에 대해 여러 가지 양립 불가능한 기대가 존재하는 경우 또는 사

람들이 갈등이 발생하는 그리고 양립 불가능한 기대감에 직면하는 상황에 놓

인 스스로를 발견할 때 발생하게 된다(Rizzo,House&Lirtzman,1970).
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역할갈등에 대한 질문항은 Rizzo(1970)가 개발하고 김성민(2008)등의 연구에

서 사용한 내용을 요양원에 적합하게 다음의 7개 문항으로 구성하였다.

․다수의 상사와 동료로부터 상반된 업무 요청을 받는다.

․나의 업무역할과 상반된 업무수행을 많이 한다.

․업무수행시 소속집단으로부터 구속된 느낌을 받는다.

․업무수행 시 모순된 지시를 받는다.

․불분명한 지시 및 명령의 업무가 발생한다.

․작업과제나 목표가 불명확하다.

․회사 조직 내 나의 책임한계가 불분명하다.

2)업무량

업무의 양을 의미하는 업무량에 대한 질문항으로는 Ivancevich and

Motteson(1980)이 개발하고 김성민(2008)등이 사용한 것을 이용하여 다음의 3

개 문항으로 구성하였다.

․정상근무시간외 과도하게 업무를 수행한다.

․능력과 기술에 비해 과중한 업무를 담당한다.

․일에 쫓겨 식사 및 휴식 시간이 충분하지 않다.

3)직무소진

직무소진은 대인서비스직종에 근무하고 있는 종사자가 클라이언트와의 관계

에서 요구에 부응하지 못할 때 정서적으로 에너지가 고갈되어 비인격적으로

클라이언트를 대하고,자신의 직무에 대하여 성취감을 느끼지 못하는 것을 의

미한다(Maslach&Jackson,1986).

직무소진에 대한 질문항은 Brewer& Clippard(2002)가 개발하고 구효진

(2006)등이 사용한 것을 요양원에 적합하게 수정하여 다음의 7개 문항으로 구

성하였다.

․업무로 인해 정서적으로 메마른 느낌이다.

․아침에 피곤함을 느끼며 다른 날 일하고 싶다.

․업무로부터 좌절감을 느낀다.
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․어르신들을 함부로 대한다.

․지금의 업무로 인해 사람들에게 더 냉담해진다.

․지금의 업무로부터 감정적인 무력감을 느낄까봐 두렵다.

․어르신들에게 발생하는 일에 관심이 없다.

4)직무동기(보수)

Wong과 Ladkin(2008)은 Kovach의 10가지 직무관련 동기를 바탕으로 하여 직

무동기를 6개의 내부동기,4개의 외부동기로 나누어서 설명하였다.그에 따르

면 내부동기에는 직무만족,처리업무에 대한 인지와 칭찬,업무에 대한 흥미,

자기개발의 기회,개인적 문제에 대한 도움,소속감의 6가지 요인이 해당된다.

그리고 외부동기에는 충분한 보상,적절한 징벌,좋은 근무조건,직무보장의 4

가지 요인이 해당된다.

보수에 대한 질문항은 Slavitt(1978)외 3인이 개발하여 심형문,이향남 등이

사용한 내용을 이용하여 다음의 3개 문항으로 구성하였다.

․나는 내가 현재 받고 있는 보수에 만족한다.

․내가 일한 만큼 적당한 보수를 받고 있다.

․경력에 따른 적절한 보수를 받고 있다.

5)직업안정성

직업안정성은 직무의 특성이나 직무 자체를 지속적으로 유지하는 환경을 의

미한다.이러한 직업안정성에 대한 질문항은 다음의 3개 문항으로 구성하였다.

․나의 직업은 안정적이다.

․나의 직업은 앞으로 발전가능성이 있다.

․내가 일하는 직장은 사회경제적 전망이 밝은 편이다.



-84-

제 3절 자료수집 및 분석방법

1.표본선정 및 자료수집

본 연구는 장기요양기관 원장의 리더십과 장기요양기관에서 핵심적 역할을

하고 있는 요양보호사의 이직의도에 대하여 측정도구를 이용하여 실증적으로

검증하는 것을 연구의 목적으로 설정하였다.

이러한 연구목적을 효과적으로 달성하기 위하여 우리나라 전체 인구의 25%

가 살고 있는 서울과 타 지역에 비해서 월등히 요양기관이 많이 소재하고 있

는 경기북부지역을 연구대상 지역으로 선정하였다.서울시에서는 25개구 중

동서남북으로 골고루 조사하고자 동쪽에는 광진구,서쪽에는 서대문구,남쪽에

는 서초구,북쪽에는 강북구․도봉구 등을 선정하여 20개 요양기관에서 유효

설문지 236매를 취합하였으며 경기북부지역은 의정부시,동두천시,포천시,양

주시,남양주시,구리시 6개 지역 15개 요양기관에서 유효설문지 총 325매를

취합하였다.

이와 같이 설문지는 서울시 및 경기북부지역 35개 요양기관별 요양보호사

인원수대로 총 700부를 배포하여 총 588(84%)부를 취합하였으며 취합된 설문

지를 일일이 검토한 결과 27(4.6%)부는 불성실하게 작성되어 사용가치가 없는

것으로 판단하여 제외하고 유효설문지 총 561(80.1%)부를 분석에 이용하였다.

설문지 배포 및 취합은 2011년 9월 5일부터 9월 30일까지 26일간 연구자가 직

접 각 요양기관을 방문하여 원장들에게 취지를 설명하고 요양보호사들의 성실

한 응답을 당부하였다.

설문대상 요양기관 선정은 리더십과의 효과성 있는 분석을 하기 위하여 각

기관별로 적게는 10명 이상 많게는 60여명이 근무하는 기관을 선별하였으며

작성은 자기진술방법으로 무기명으로 작성토록 하였다.또한 진술 내용의 왜

곡현상을 방지하기 위하여 상대입장에 있는 원장이나 타인이 볼 수 없도록 무

기명 비밀로 작성하여 개별봉투에 넣어 밀봉한 후 제출토록 하여 설문검증에

대한 신뢰도를 높이고자 노력하였다.
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<표 3-2>설문표본 선정 지역별 현황

서 울 시 지 역 경 기 북 부 지 역

동 서 남 북
의정부시,양주시,동두천시,포천시,

남양주시,구리시광진구 서대문구 서초구
강북구

도봉구

2.자료의 분석 방법

노인장기요양기관 원장의 리더십유형이 심리적 임파워먼트를 매개로 하여

요양보호사의 이직의도에 미치는 영향을 규명하기 위한 분석방법으로 561명의

요양보호사로부터 설문응답을 받아 통계패키지 프로그램인 SPSS Win

18.0(ver.)을 이용하여 먼저 조사대상자의 일반적 특성파악을 위한 빈도분석

(FrequencyAnalysis)을 실시하였다.다음으로 기술통계분석과,각 변수에 대

한 타당도 및 신뢰도 분석을 위한 요인분석(ExploratoryFactorAnalysis)과

내적일관성 Cronbach'sAlpha계수를 산출하였다.그리고 독립변수인 변혁적

리더십,거래적 리더십 하위변수들과 매개변수인 심리적 임파워먼트,종속변수

인 이직의도와의 관계성을 파악하기 위하여 상관관계 분석을 실시하였다.

독립변수와 종속변수간의 유의성 파악을 위한 각 가설을 검증하기 위하여

다중회귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였고,매개변수와의 관

계성을 파악하기 위하여 매개회귀분석(Three-Step Mediated Regression

Analysis)을 실시하였다.
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제 4장 연구결과의 분석

제 1절 조사대상자의 일반적 특성 분석

본 연구 대상자의 일반적 특성을 살펴보면 다음과 같다.

<표 4-1>조사대상자의 일반적 특성

빈도(명) 비율(%)

성별
남자 43 7.7

여자 518 92.3

연령

39세 이하 44 7.8

40-49세 167 29.8

50-59세 296 52.8

60세 이상 54 9.6

최종학력

중졸 이하 104 18.5

고졸 328 58.5

전문대졸 67 11.9

대졸 55 9.8

대학원 이상 7 1.2

결혼여부
기혼 516 92.0

미혼 45 8.0

종교

기독교 248 44.2

천주교 62 11.1

불교 88 15.7

기타 21 3.7

없음 142 25.3

자격증
1급 542 96.6

2급 19 3.4

시설유형

노인요양시설 524 93.4

노인요양 공동생활가정 27 4.8

기타 10 1.8
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빈도(명) 비율(%)

월평균 보수

100만원 이하 62 11.1

101-120만원 263 46.9

121-150만원 191 34.0

151만원 이상 45 8.0

이직 경험
있다 271 48.3

없다 290 51.7

총 근무기간

1년 이하 156 27.8

2년 이하 160 28.5

3년 이하 107 19.1

4년 이하 43 7.7

4년 이상 95 16.9

현 근무기간

1년 이하 295 52.6

2년 이하 140 25.0

3년 이하 51 9.1

3년 이상 75 13.4

합계 561 100.0

총 561명으로부터 유효한 응답을 확보하였으며,성별로는 남성이 7.7%,여성이

92.3%로 여성이 주를 이루었다.이는 전통적으로 간호사,간병인,가사돌봄이 등의

직업이 여성에게 적합한 직업으로 정착되어 왔기 때문에 그와 맥을 같이하고 있는

요양보호사들도 거의 여성들의 역할로 분류할 수밖에 없는 사회현상이라고 할 수

있다.남성이 응답한 7.7%도 관리직과 겸직하고 있는 요양보호사들이라고 판단되며,

따라서 순수한 요양보호사들은 모두 여성요양보호사들이라고 할 수 있다.

연령대는 39세 이하가 7.8%,40대가 29.8%,50대가 52.9%,60세 이상이 9.6%로 각

각 나타났다.전체요양보호사 중 40대,50대가 82.7%로 주를 이루고 있으며,가장 큰

비중을 차지하는 연령대는 50대로 무려 52.9%를 차지하고 있는 것을 볼 때 요양보

호사의 중추적인 역할을 담당하고 있는 연령대는 50대라고 할 수 있다.반면 50대,

60대가 62.5%를 차지하고 있고,60대에서도 60대 후반 또는 70대도 있기 때문에 요

양보호사들의 고령화가 나타나고 있다.이러한 현상은 질 높은 서비스를 제공하는데

저해요인이 될 수 있고 이직률이 높아지는 원인도 제공할 가능성이 있기 때문에 요

양보호사 자격 취득 제한 요건에 연령제한을 둘 필요성이 있음을 시사하고 있다.
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학력별로는 중졸 이하가 18.5%,고졸이 58.5%,전문대졸이 11.9%,대졸 9.8%,대

학원 이상이 1.2%로 각각 나타났다.특히 중졸과 고졸이하가 77%로 큰 비중을 차지

하고 있는 것으로 나타났는데,이는 우리나라 50대 이후 연령대는 대부분 중졸 또는

고졸의 학력 수준이라는 점을 반영하고 있다.그러나 한편으로는 최근 고학력자가

양상되고 있는 사회현상으로 인하여 장기적으로 요양보호사 수급에 문제가 생길 수

있음을 시사하고 있다.대학원 이상이 1.2%인데 이는 시설장이나 관리직인 요양보

호사인 것으로 판단된다.

결혼여부는 기혼이 92.0%,미혼이 8.0%로 나타났다.아마도 미혼은 간호사,사회

복지사,요양보호사 자격증을 복수로 가지고 있는 미혼자이거나,기타 이혼 또는 사

별 등으로 혼자 사는 요양보호사들일 것으로 판단된다.

종교는 기독교 44.2%,천주교 11.1%,불교 15.7%,기타 3.7%,무교가 25.3%로 나

타났다.기독교가 44.2%로 가장 큰 비중을 차지하고 있는데 이는 제도 시행 초기에

가장 많은 관심을 갖고 참여한 곳이 교회였기 때문에 기독교인 요양보호사가 많은

것으로 판단된다.또한 74.7%가 종교를 가지고 있는 것으로 분석된 것을 볼 때 요

양보호사의 역할이 종교성과 밀접한 관련성이 있다는 점을 시사하고 있다.

요양보호사 자격증 소지 분포는 1급이 96.6%,2급 3..4%로 나타났다.1급 소지자

가 96.6%로 높게 나타난 것은 제도시행 초기 무시험제도를 도입하여 누구나 일정시

간 교육이수만 하면 1급 자격을 취득할 수 있었고,1급,2급 자격취득에 차별성이

없어 대부분 사람들이 1급 자격을 취득하였기 때문이다.실질적으로 현장에서도 자

격증에 따른 역할영역에 구분이 없고 보수차이도 없어 2010년도부터 시험제도를 도

입하면서 자격증 구분을 폐지하고 요양보호사 자격증으로 개정하였다.

시설유형은 노인요양시설이 93.4%,노인요양 공동생활가정이 4.8%,기타 1.8%로

나타났는데 이는 요양보호사가 많은 노인요양시설을 위주로 설문조사 하였기 때문

이다.

월평균 보수는 100만원 이하가 11.1%,101-120만원이 46.9%,121-150만원이

34.0%,151만원 이상이 8.0%로 각각 조사되었다.120만원 이하가 58%로 주를 이루

고 있으며,151만원 이상자 8.0%는 순수한 요양보호사의 보수만이라고 판단하기에

는 무리가 있고 관리직 등 특수한 경우라고 판단된다.

이직경험은 있다가 48.3%,없다가 51.7%로 나타났으며,요양보호사로 총 근무기간
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이 1년 이하 27.8%,2년 이하 28.5%,3년 이하 19.1%,4년 이하 7.7%,4년 이상

16.9%로 파악되었다.이와 같이 근무기간이 75.4%가 3년 이하인데 이는 이 제도가

시행 된지가 3년 밖에 지나지 않았기 때문이며 3년 이상 된 24.6%는 이 제도가 시

행되기 전 과거 노인복지법에 의한 요양기관에서 근무한 기간을 포함했기 때문이다.

또한 현재 근무하고 있는 기관의 근무기간은 1년 이하 52.6%,2년 이하 25.0%,3년

이하 9.1%,3년 이상 13.4%로 나타났다.이직경험이 없다가 51.7%로 나타났으나 이

는 요양보호사 총 근무기간이 2년 이하가 56.3%를 차지하고 있을 정도로 최근에 요

양보호사로 근무하기 시작한 사람들이 많기 때문이다.현재 근무하고 있는 기관의

근무기간을 볼 때 2년 이하가 77.6%로 높게 나타나는 것은 그만큼 요양보호사의 이

직률이 높다는 것을 시사하고 있다.

제 2절 주요변인의 기술통계분석

1.주요변인의 기술통계분석

본 연구의 주요 변인 및 문항의 기술통계분석 결과는 다음과 같다.

<표 4-2>주요 문항 및 변인의 기술통계분석

N 평균 표준편차

카리스마 561 3.57 0.71

영감적 동기부여 561 3.62 0.77

지적자극 561 3.45 0.78

개별적 배려 561 3.47 0.83

조건적 보상 561 3.32 0.85

예외관리 561 3.64 0.78

변혁적리더십 561 3.53 0.71

거래적리더십 561 3.48 0.76

심리적 임파워먼트 561 3.46 0.56

이직의도 561 2.51 0.85
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먼저 변혁적 리더십의 하위요인인인 카리스마는 3.57,영감적 동기부여는

3.62,지적자극은 3.45,개별적 배려는 3.47로 각각 나타나 요양보호사 원장의

변혁적 리더십 수준은 보통(3.0)이상으로 긍정적이었으며,그 중 영감적 동기

부여가 가장 높은 것으로 나타났다.

다음 거래적 리더십의 하위요인인 조건적 보상은 3.32,예외적 관리는 3.64

로서 예외적 관리가 다소 높게 나타났다.

변혁적 리더십 전체 수준은 3.53,거래적 리더십 전체 수준은 3.48로서 변혁

적 리더십 수준이 더 높은 것으로 파악되었다.

다음 심리적 임파워먼트는 3.46,이직의도는 2.51로서 긍정적 수준으로 파악

되었다.

2.리더십 외 주요 영향변수의 기술통계분석

다음으로 리더십 외 주요 영향변수의 기술통계분석 결과는 다음과 같이 나

타났다.

<표 4-3>리더십 외 주요 영향변수의 기술통계분석

N 평 균 표준편차

역할갈등 561 2.46 0.65

업무량 561 2.61 0.87

직무소진 561 2.22 0.61

직무동기 561 2.38 0.87

직업안정성 561 3.06 0.76

역할갈등은 2.46으로 보통(3.0)미만으로서 갈등수준은 낮으며,업무량 2.61,

직무소진,2.22,직무동기 2.38,직업안정성 3.06순으로서 전반적으로 긍정적

수준으로 파악되었다.
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제 3절 척도의 타당도 및 신뢰도분석

가설검증을 하기 위해서는 가설에 사용된 변수의 측정도구에 대한 신뢰성과 타당

성이 엄격하게 검증되어야 한다(채서일,1992:240).신뢰성(Reliability)이란 측정대상

을 여러 번 측정하였을 때에도 동일한 결과가 나타나고,어떤 지표를 구성하는 항목

들 간에 일관성(internalconsistency)이 있다는 것을 의미한다.다중항목척도를 사용

한 측정변수의 신뢰성을 검증하는 방법으로는 항목분석(item analysis)을 사용할 수

있으며,항목분석 방법으로는 여러 방법이 있으나 본 연구에서는 다중항목 중 신뢰

도를 저해하는 항목을 찾아내어 측정도구에서 제외시킴으로서 측정도구의 신뢰도를

높이기 위한 방법인 크론바하 알파계수를 이용한다.신뢰성계수는 0.6이상을 기준으

로 하였다(Hair,Jr.,J.F.,Anderson,R.E.,Tatham,R.L.,Black,W.C.,1998).

타당성(validity)은 측정도구가 측정하고자 하는 것을 제대로 측정하고 있는가를

의미한다.여러 가지 타당성 중에서 측정도구가 실제로 무엇을 측정하였는가,또는

조사자가 측정하고자 하는 추상적인 개념이 실제로 측정도구에 의해서 적절하게 측

정되었는가를 검증하기 위한 방법으로 구성개념 타당성(constructvalidity)이 있다.

구성개념 타당성을 측정하는 방법으로 다속성다측정방법(multitrait-multimethod

matrix)과 요인분석(factoranalysis)방법이 있는데,본 연구에서는 요인분석을 이용

하여 타당성을 검증하고자 한다.요인추출은 일반적으로 측정된 요인의 선형결합인

주성분분석(PCA:principalcomponentanalysis)을 이용하였으며,초기에 구한 요인

의 명확한 해석을 위해 요인회전은 직각회전인 varimax방식을 이용하였다.변수와

요인간의 상관관계정도를 나타내는 요인적재량(factorloading)은 일반적으로 단일차

원에 대한 요인분석의 경우 0.4이상이면 유의적이라고 할 수 있다(임종원,1992:

173-195).

1.변혁적,거래적 리더십의 요인분석 및 신뢰도분석

먼저 변혁적 리더십에 대한 요인분석과 신뢰도분석을 진행하였으며,그 결과는 다

음 표와 같다.
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<표 4-4>변혁적 리더십의 요인분석 및 신뢰도분석

문항 요인1 요인2 요인3 요인4

개별적 배려3 0.747 0.175 0.233 0.290

개별적 배려2 0.670 0.349 0.259 0.250

개별적 배려1 0.620 0.325 0.221 0.150

지적자극3 0.329 0.749 0.174 0.094

지적자극1 0.211 0.737 0.275 0.380

지적자극2 0.367 0.688 0.283 0.153

영감적 동기부여3 0.276 0.327 0.736 0.247

영감적 동기부여2 0.377 0.371 0.720 0.143

영감적 동기부여1 0.363 0.348 0.671 0.347

카리스마2 0.177 0.324 0.173 0.780

카리스마3 0.353 0.051 0.253 0.716

카리스마1 0.278 0.282 0.258 0.679

eigen-value 3.243 2.709 1.925 1.517

설명력 27.022 22.576 16.043 12.638

누적설명력 27.022 49.598 65.641 78.279

Cronbach's 0.811 0.842 0.829 0.767

요인분석 결과 총 4개의 요인으로 도출되었으며,모든 문항이 하나의 요인과 높은

상관정도인 요인적재치(factorloading)를 보였고,2개 이상의 요인에 동시에 높은 상

관성을 보이는 문항은 나타나지 않아,집중타당성과 판별타당성이 모두 적합한 것으

로 나타났다.전체 누적설명력은 78.3%로 높게 나타났다.

먼저 요인1은 개별적 배려,요인2는 지적 자극,요인3은 영감적 동기부여,요인4는

카리스마를 의미하는 3개의 문항씩으로 각각 구성되었다.또한 각 요인을 구성하는

문항들에 대한 응답의 일관성 정도를 신뢰도계수를 파악한 결과 모두 0.7이상의 높

은 신뢰도계수를 보여 적합한 것으로 파악되었다.

즉 변혁적 리더십은 4개의 하위 요인으로 선행연구와 일치하여 구성타당도가 적

절하며,모든 문항이 적합하게 구성되어 타당도와 신뢰도가 모두 우수한 것으로 볼

수 있다.
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다음으로 거래적 리더십에 대한 요인분석과 신뢰도분석을 진행하였으며,그 결과

는 아래 표와 같다.

<표 4-5>거래적 리더십의 요인분석 및 신뢰도분석

문항 요인1 요인2

조건적 보상1 0.881 0.240

조건적 보상2 0.670 0.338

조건적 보상3 0.670 0.326

예외에 의한 관리3 0.251 0.812

예외에 의한 관리1 0.360 0.750

eigen-value 2.141 1.749

설명력 42.819 34.971

누적설명력 42.819 77.790

Cronbach's 0.844 0.720

다음으로 거래적 리더십에 대한 분석 결과,2개의 요인으로 도출되었으나,그 중

예외에 의한 관리 2번의 경우 2개의 요인에 동시에 높은 요인적재치를 보여 판별타

당도를 저해하여 제거하였다.그 결과 전체 설명력은 77.8%로 높게 나타났다.요인1

은 조건적 보상의 3개 문항,요인2는 예외에 의한 관리 2개 문항으로 각각 구성되었

고,각 요인의 문항의 내적 일관성은 0.7이상으로 모두 높게 나타나 적합하였다.

2.심리적 임파워먼트와 이직의도의 요인분석 및 신뢰도분석

다음으로 심리적 임파워먼트와 이직의도에 대한 요인분석과 신뢰도분석을 진행하

였으며,그 결과는 다음 표와 같다.
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문 항 요인1 요인2

심리적 임파워먼트7 0.836 -0.108

심리적 임파워먼트5 0.803 -0.098

심리적 임파워먼트3 0.791 -0.117

심리적 임파워먼트4 0.763 -0.038

심리적 임파워먼트6 0.758 -0.117

이직의도4 -0.120 0.854

이직의도2 -0.163 0.838

이직의도3 -0.060 0.816

이직의도1 -0.060 0.782

eigen-value 3.174 2.760

설명력 35.270 30.666

누적설명력 35.270 65.937

Cronbach's 0.737 0.846

<표 4-6>심리적 임파워먼트와 이직의도의 요인분석 및 신뢰도분석

심리적 임파워먼트와 이직의도의 요인분석 결과,2개의 요인으로 나타났으며,누

적설명력은 65.9%로 높은 수준이었다.

각 요인을 구성하는 문항간 내적 일관성인 신뢰도계수는 모두 0.7이상으로 높게

나타나고 있어 하나의 단일 개념으로 파악하는 것이 무리가 없는 것으로 판단된다.

3.리더십 외 주요 영향변수의 요인분석 및 신뢰도 분석

다음으로 리더십 외 주요 영향변수에 대한 요인분석과 신뢰도 분석을 진행하였으

며,그 결과는 다음 표와 같다.
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　 요인1 요인2 요인3 요인4 요인5

역할갈등4 0.753 0.246 -0.092 0.172 -0.021

역할갈등6 0.744 0.174 -0.062 0.169 -0.084

역할갈등5 0.736 0.310 -0.075 0.133 -0.062

역할갈등2 0.698 0.000 -0.064 0.208 0.031

역할갈등3 0.680 0.330 -0.074 0.106 0.026

역할갈등7 0.668 0.188 -0.089 0.144 -0.094

역할갈등1 0.662 0.084 0.044 0.102 -0.040

직무소진6 0.262 0.787 -0.096 0.039 -0.083

직무소진5 0.332 0.715 0.107 0.033 -0.120

직무소진3 0.242 0.708 -0.110 0.308 -0.189

직무소진2 0.167 0.700 -0.225 0.392 -0.042

직무소진1 0.215 0.608 -0.229 0.473 -0.139

보수2 -0.030 -0.093 0.907 -0.137 0.155

보수1 -0.066 -0.088 0.892 -0.134 0.171

보수3 -0.129 -0.073 0.891 -0.048 0.131

업무량1 0.326 0.125 -0.028 0.784 0.013

업무량2 0.307 0.244 -0.062 0.765 -0.105

업무량3 0.204 0.208 -0.277 0.713 -0.159

직업안전성2 -0.032 -0.115 0.134 -0.027 0.897

직업안전성3 -0.070 -0.096 0.121 -0.014 0.887

직업안전성1 -0.035 -0.151 0.291 -0.283 0.572

eigen-value 4.080 3.013 2.784 2.465 2.126

설명력 19.430 14.350 13.259 11.737 10.125

누적설명력 19.430 33.780 47.039 58.775 68.901

Cronbach's 0.871 0.857 0.919 0.811 0.778

<표 4-7>리더십 외 주요 영향변수의 요인분석 및 신뢰도분석

리더십 외 주요 영향변수에 대한 요인분석 결과 총 5개의 요인으로 구성되었다.

전체 누적설명력은 68.9%로 높은 수준이었다.

각 요인은 역할갈등,직무소진,직무동기(보수),직업안정성,업무량을 의미하는 요

인으로 각각 구성되었다.
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각 요인을 구성하는 변인들의 내적 일관성인 신뢰도계수는 모두 0.7이상으로 높게

나타나고 있었다.

제 4절 응답자 특성에 따른 차이분석

이번 절에서는 본 연구의 주요 변인에 대해서 응답자의 일반적 특성에 따라서 차

이가 있는지를 파악하였으며,그 결과는 아래와 같다.

<표 4-8>응답자 특성에 따른 차이분석

카리스마 영감동기부여 지적자극 개별적 배려 변혁적리더십

M SD M SD M SD M SD M SD

성별
남자 3.64 0.78 3.67 0.68 3.43 0.89 3.60 0.83 3.59 0.73

여자 3.56 0.70 3.62 0.77 3.45 0.77 3.45 0.82 3.52 0.71

　 t-value 0.636 0.470 -0.226 1.153 0.557

　 p 0.525 0.638 0.821 0.249 0.578

최종학력

중졸 이하 3.58 0.76 3.56 0.77 3.41 0.74 3.40 0.79 3.49 0.70

고졸 3.56 0.68 3.63 0.76 3.47 0.77 3.47 0.83 3.53 0.70

전문대졸 3.47 0.68 3.56 0.76 3.38 0.78 3.43 0.85 3.46 0.71

대졸 이상 3.73 0.75 3.74 0.80 3.54 0.91 3.62 0.80 3.65 0.77

　 F-value 1.521 0.858 0.597 0.990 0.992

　 p 0.208 0.462 0.617 0.397 0.396

이직경험
있다 3.52 0.75 3.52 0.83 3.37 0.81 3.37 0.82 3.45 0.75

없다 3.61 0.66 3.71 0.69 3.53 0.74 3.55 0.82 3.60 0.67

　 t-value -1.569 -2.931 -2.345 -2.545 -2.561

　 p 0.117 0.004
**

0.019 0.011
*

0.011
*
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카리스마 영감동기부여 지적자극 개별적 배려 변혁적리더십

M SD M SD M SD M SD M SD

총

근무기간

1년 이하 3.52 0.75 3.56 0.75 3.34 0.81 3.33 0.84 3.44 0.73

2년 이하 3.61 0.67 3.64 0.76 3.49 0.72 3.50 0.78 3.56 0.67

3년 이하 3.55 0.69 3.65 0.77 3.53 0.72 3.53 0.76 3.57 0.68

4년 이하 3.59 0.73 3.67 0.79 3.53 0.84 3.50 0.79 3.57 0.73

4년 이상 3.60 0.69 3.64 0.81 3.45 0.86 3.54 0.94 3.55 0.76

　 F-value 0.333 0.392 1.263 1.428 0.834

　 p 0.856 0.814 0.283 0.223 0.504

현

근무기간

1년 이하 3.55 0.74 3.58 0.77 3.39 0.78 3.39 0.83 3.48 0.72

2년 이하 3.53 0.68 3.59 0.79 3.44 0.77 3.43 0.83 3.50 0.71

3년 이하 3.74 0.65 3.80 0.75 3.61 0.77 3.71 0.69 3.71 0.66

3년 이상 3.63 0.64 3.72 0.73 3.61 0.79 3.65 0.86 3.65 0.70

　 F-value 1.411 1.610 2.372 3.647 2.503

　 p 0.239 0.186 0.069 0.013
*

0.058

조건적 보상 예외관리 거래적리더십
심리적

임파워먼트
이직의도

M SD M SD M SD M SD M SD

성별
남자 3.33 0.90 3.56 0.77 3.44 0.80 3.38 0.49 2.84 0.98

여자 3.32 0.85 3.64 0.78 3.48 0.76 3.46 0.56 2.48 0.84

　 t-value 0.052 -0.681 -0.320 -0.926 2.659

　 p 0.958 0.496 0.749 0.355 0.008
**

최종학력

중졸 이하 3.18 0.82 3.60 0.78 3.39 0.73 3.38 0.56 2.27 0.83

고졸 3.33 0.86 3.66 0.76 3.50 0.75 3.47 0.56 2.53 0.83

전문대졸 3.33 0.83 3.49 0.86 3.41 0.81 3.37 0.49 2.72 0.85

대졸 이상 3.47 0.86 3.73 0.82 3.60 0.80 3.62 0.57 2.63 0.93

　 F-value 1.599 1.267 1.262 2.916 4.644

　 p 0.189 0.285 0.287 0.034
*

0.003
**
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조건적 보상 예외관리 거래적리더십
심리적

임파워먼트
이직의도

M SD M SD M SD M SD M SD

이직경험
있다 3.23 0.87 3.52 0.87 3.38 0.82 3.47 0.56 2.61 0.87

없다 3.40 0.82 3.74 0.68 3.57 0.69 3.45 0.55 2.42 0.83

　 t-value -2.304 -3.427 -3.044 0.319 2.660

　 p 0.022
*

0.001
*

0.002
*

0.750 0.008
**

총

근무기간

1년 이하 3.21 0.90 3.58 0.77 3.39 0.76 3.38 0.56 2.51 0.85

2년 이하 3.39 0.82 3.72 0.75 3.55 0.74 3.41 0.57 2.52 0.80

3년 이하 3.42 0.72 3.68 0.75 3.55 0.69 3.54 0.48 2.55 0.86

4년 이하 3.25 0.98 3.58 0.90 3.41 0.88 3.67 0.55 2.50 0.91

4년 이상 3.31 0.89 3.56 0.85 3.44 0.82 3.48 0.58 2.46 0.94

　 F-value 1.351 1.062 1.257 3.143 0.143

　 p 0.250 0.375 0.286 0.014
*

0.966

현

근무기간

1년 이하 3.24 0.88 3.61 0.79 3.43 0.77 3.43 0.58 2.58 0.86

2년 이하 3.32 0.85 3.61 0.84 3.46 0.80 3.46 0.50 2.53 0.86

3년 이하 3.61 0.77 3.83 0.69 3.72 0.68 3.65 0.48 2.44 0.76

3년 이상 3.43 0.76 3.66 0.71 3.55 0.69 3.46 0.59 2.28 0.84

　 F-value 3.234 1.275 2.420 2.343 2.624

　 p 0.022
*

0.282 0.065 0.072 0.050
*

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001

먼저 성별에 따라서는 이직의도에서만 통계적으로 유의한 차이가 나타났다

(p<0.05).평균을 보면 남성이 여성에 비해서 이직의도가 높게 나타나 남성의 이직

의도가 의미 있게 높다고 볼 수 있다.반면 다른 변수에서는 유의한 차이가 나타나

지 않아,리더십 및 심리적 임파워먼트 수준은 남녀 간에 유사하다고 볼 수 있다.

다음 최종학력의 경우 심리적 임파워먼트와 이직의도에서 통계적으로 유의한 차

이가 나타났다(p<0.05).평균을 보면,심리적 임파워먼트는 대졸이 가장 높고,중졸

이 가장 낮은 것으로 나타났다.이직의도는 전문대졸이 가장 높은 반면 중졸이하가

가장 낮게 나타나 차이를 보였다.그러나 그 외 변인은 차이가 없어 리더십 수준은

학력과 상관없이 유사한 수준으로 볼 수 있다.

다음 이직경험에 따라서는 영감적 동기부여,개별적 배려,변혁적 리더십,조건적
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보상,예외관리,거래적 리더십,이직의도 등의 변인에서 통계적으로 유의한 차이가

나타났다(p<0.05).평균을 보면 모두 이직경험이 없는 집단이 리더십에 대해 더 긍

정적으로 인식하고 있는 반면,이직의도는 이직경험이 있는 집단이 더 높은 것으로

파악되었다.

다음 총근무기간은 심리적 임파워먼트에서만 통계적으로 유의한 차이가 나타났다

(p<0.05).평균을 보면 전반적으로 근무기간이 길수록 심리적 임파워먼트 수준이 높

은 경향을 보였다.그러나 4년 이상은 다시 심리적 임파워먼트 수준이 낮아지는 경

향을 보였다.반면 다른 변수에서는 유의한 차이가 나타나지 않아,리더십 및 이직

의도는 남녀 간에 유사하다고 볼 수 있다.

다음 현근무기간은 이직의도에서만 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.05).

평균을 보면 근무기간이 짧을수록 이직의도가 높아지는 경향을 보였다.반면 다른

변수에서는 유의한 차이가 나타나지 않아,리더십 및 심리적 임파워먼트 수준은 남

녀 간에 유사하다고 볼 수 있다.

그러나 연령대,결혼여부,종교,자격증,요양원유형,월 보수에 따라서는 모든 요

인에서 통계적으로 유의한 차이가 나타나지 않아(p>0.05),이러한 요인은 전반적으

로 유사한 수준으로 볼 수 있다.

제 5절 상관관계분석

우선 본 연구의 주요 척도들 간의 상관관계를 통해서 전반적인 경향성을 파악하

였다.그 결과는 다음과 같다.
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변 인
역할

갈등

업무

량

직무

소진

직무

동기

직업

안정

성

카리

스마

영감

적

동기

부여

지적

자극

개별

적

배려

조건

적

보상

예외

관리

심리

적임

파워

먼트

이직

의도

역할갈등 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

업무량
0.54

0
**

1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직무소진
0.55

5
**

0.52

7
**

1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직무동기
-0.1

99
**

-0.3

23
**

-0.2

13
**

1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

직업안정성
-0.1

77
**

-0.2

83
**

-0.3

02
**

0.39

1
**

1 　 　 　 　 　 　 　 　

카리스마
-0.2

65
**

-0.2

32
**

-0.3

11
**

0.32

1
**

0.31

5
**

1 　 　 　 　 　 　 　

영감적

동기부여

-0.3

28**

-0.2

60**

-0.3

35**

0.35

5**

0.26

5**

0.70

2**
1 　 　 　 　 　 　

지적자극
-0.3

14**

-0.2

44**

-0.3

21**

0.36

0**

0.27

5**

0.65

1**

0.65

3**
1 　 　 　 　 　

개별적 배려
-0.3

00**

-0.2

33**

-0.2

84**

0.38

4**

0.30

8**

0.63

9**

0.63

9**

0.63

8**
1 　 　 　 　

조건적 보상
-0.3

27**

-0.2

65**

-0.2

44**

0.38

4**

0.31

8**

0.61

9**

0.57

2**

0.56

6**

0.61

5**
1 　 　 　

예외관리
-0.3

34
**

-0.2

62
**

-0.3

28
**

0.30

6
**

0.24

3
**

0.63

7
**

0.61

3
**

0.55

2
**

0.55

4
**

0.54

3
**

1 　 　

심리적

임파워먼트

-0.0

90
*

-0.1

34
**

-0.2

77
**

0.16

9
**

0.32

8
**

0.40

8
**

0.38

2
**

0.38

7
**

0.37

6
**

0.35

2
**

0.37

2
**

1 　

이직의도
0.50

5
**

0.44

7
**

0.49

9
**

-0.3

02
**

-0.3

21
**

-0.3

67
**

-0.4

40
**

-0.4

12
**

-0.4

00
**

-0.3

76
**

-0.4

35
**

-0.2

92
**

1

<표 4-9>상관관계 분석결과

*
p<0.05

**
p<0.01

본 연구의 각 변수 간의 상관관계 정도를 파악하기 위하여 상관관계 분석을 실시

한 결과를 보면 변혁적 리더십 하위변인 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배려,

지적자극과 심리적 임파워먼트는 모두 유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 있으며

(p<0.05),거래적 리더십 하위변인 조건적 보상,예외관리와 심리적 임파워먼트 또한

모두 유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다(p<0.05).또한 이들 변수는 이직의도

와는 유의한 부(-)의 상관관계를 보이고 있어(p<0.05),즉 본 연구의 가설적 방향과

일치하는 것으로 나타나고 있다.

반면,독립변수들 간의 높은 상관관계로 인해서 회귀분석 시 추정결과의 오류가
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나타날 가능성,즉 다중공선성 정도를 보면 통상 0.8이상의 높은 상관이 나타날 경

우 다중공선성 문제를 의심해볼 수 있으나,현재 가장 높은 상관정도는 영감적 동기

부여와 카리스마 간의 상관관계로서 약 0.702의 계수를 보이고 있다.그러나 이 정

도는 0.8보다 낮기 때문에 회귀분석 시 다중공선성 문제가 나타날 것으로 판단하기

는 어렵다.

제 6절 가설의 검증

이번 절에서는 본 연구에서 설정한 연구가설을 검증하였다.리더십 외 주요 영

향변수로서는 역할갈등,업무량,직무소진,직무동기,그리고 직업안정성 등 5개 변

인을 투입하였다.

1.가설1의 검증

먼저 가설1로서 ‘변혁적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다’를 검

증하였다.

<표 4-10>가설1의 검증 결과

　
비표준화 계수

표준화

계수 t
유의

확률

공선성 통계량

B 표준오차 β 공차 VIF

(상수) 2.259 0.264 　 8.563 0.000 　 　

변혁적

리더십

카리스마 0.049 0.069 0.041 0.714 0.476 0.526 2.067

영감적

동기부여
-0.224 0.085 -0.201 -2.640 0.009

**
0.782 1.484

지적자극 -0.044 0.077 -0.041 -0.578 0.563 0.716 1.638

개별적배려 -0.022 0.070 -0.022 -0.319 0.750 0.630 2.347

리더십

외

주요

영향

변수

역할갈등 0.304 0.056 0.233 5.465 0.000
***

0.585 1.709

업무량 0.111 0.042 0.113 2.676 0.008
**

0.592 1.688

직무소진 0.267 0.060 0.192 4.478 0.000
***

0.579 1.726

직무동기 -0.053 0.037 -0.054 -1.414 0.158 0.732 1.366

직업안정성 -0.125 0.042 -0.111 -2.959 0.003
**

0.758 1.319

R2=0.415 F=43.429 p=0.000
***

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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분석결과,리더십 외 주요 영향변수와 변혁적 리더십이 이직의도를 설명하는 정

도인,설명력은 약 41.5%로 높은 수준이었으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의한

것으로 나타났다(F=43.429,p<0.05). 또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮게 나

타나 독립변수 간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 나타났다.

먼저 변혁적 리더십의 하위 4개 변인 중에서는 영감적 동기부여만 이직의도에 유

의한 영향을 미치는 것으로 파악되었다(p<0.05).즉 영감적 동기부여 수준이 높을수

록 이직의도 감소에 기여하는 것으로 파악되었다.이는 장기요양기관이 갑자기 우후

죽순처럼 설립되었으며 특히 2010년도 자격시험 제도로 변경된 후에는 요양보호사

수급조절이 원활하지 못하여 쉽게 기관을 옮길 수 있는 환경이 조성된 것과 관련된

다.이러한 상황 하에서는 변혁적 리더십 하위요소 중 카리스마나 지적자극,개별적

배려보다는 요양보호사들과 감성적 커뮤니케이션을 통해 이들에게 정서적 공감을

형성하여 이상적 가치실현과 자부심을 갖게 하는 영감적 동기부여가 이직의도를 감

소시키는 데에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 해석될 수 있다.

다음 리더십 외 주요 영향변수 중에서 역할갈등,업무량,직무소진,그리고 직업

안정성이 유의한 영향을 미치고 있었으며(p<0.05),역할갈등,업무량,직무소진은 낮

을수록,직업안정성은 높을수록 이직의도의 감소에 의미 있는 영향을 미치는 것으로

나타났다.직무동기 즉,보수는 위 4가지 변인에 비해 이직의도에 큰 영향을 미치지

못하는 것으로 나타났다.이는 대부분의 요양보호사들의 이직이 타 직종을 택하여

이직하고자 하는 것 보다는 동종의 다른 요양기관으로의 이직을 하는데,보수는 어

느 기관이나 유사하기 때문에 이직의도에 큰 영향을 미치지 않는 것으로 해석할 수

있다.

결론적으로 "변혁적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다"라는 가설

1은 부분적으로 채택되었으며,영감적 동기부여가 이직의도에 유의미한 영향을 미치

는 것으로 나타났다.
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비표준화 계수

표준화

계수 t
유의

확률

공선성 통계량

B 표준오차 β 공차 VIF

(상수) 2.295 0.259 　 8.854 0.000 　 　

거래적

리더십

조건적보상 -0.002 0.051 -0.002 -0.043 0.966 0.603 1.483

예외관리 -0.235 0.055 -0.215 -4.302 0.000
***

0.624 1.360

리더십

외

주요

영향

변수

역할갈등 0.305 0.056 0.234 5.451 0.000
***

0.577 1.733

업무량 0.106 0.041 0.108 2.552 0.011
*

0.594 1.684

직무소진 0.269 0.060 0.194 4.516 0.000
***

0.576 1.735

직무동기 -0.068 0.037 -0.069 -1.836 0.067 0.740 1.351

직업안정성 -0.125 0.042 -0.111 -2.984 0.003
**

0.767 1.304

R2=0.414 F=55.799 p=0.000
***

2.가설2의 검증

다음 가설2로서 ‘거래적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다’를 검

증하였다.

<표 4-11>가설2의 검증 결과

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001

분석결과,리더십 외 주요 영향변수와 거래적 리더십이 이직의도를 설명하는 정

도인,설명력은 약 41.4%로 높은 수준이었으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의한

것으로 나타났다(F=55.799,p<0.05).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮게 나타

나 독립변수 간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 나타났다.

먼저 거래적 리더십의 하위 2개 변인 중에서는 예외에 의한 관리가 이직의도에

유의한 영향을 미치는 것으로 파악되었다(p<0.05).즉 거래적 리더십 중에서 예외에

의한 관리 수준이 높을수록 직원의 이직의도를 감소시키는 데에 중요한 역할을 하

는 것으로 볼 수 있다.

다음 리더십 외 주요 영향변수 중에서 역할갈등,업무량,직무소진,그리고 직업

안정성이 유의한 영향을 미치고 있었으며(p<0.05),역할갈등,업무량,직무소진은 낮
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을수록,직업안정성은 높을수록 이직의도의 감소에 의미 있는 영향을 미치는 것으로

나타났다.가설2거래적 리더십에서도 가설1에서 설명한 바와 같이 리더십 외 주요

영향변수 중 직무동기(보수)만이 이직의도 감소에 영향을 미치지 못하는 것으로 나

타났다.

타 직종에서는 조건적 보상이 훨씬 강한 영향을 미치는 것이 보편적 현상이라고

할 수 있으나 요양보호사들은 직무특성상 일정한 기간 내에 계량화된 실적을 요하

는 것이 아니고,클라이언트들을 돌보는 서비스 형태의 직무특성을 갖고 있다.따라

서 실적과 보상의 조건적 보상 관계보다는 요양보호사들의 직무수행에 있어서 일탈,

실수,오류들을 발견하고 교정조치를 신속하게 취해주는 등 원장과 요양보호사가 상

호 신뢰하는 예외에 의한 관리가 이직의도를 감소시키는데 조건적 보상보다는 더

큰 영향을 미친다고 해석할 수 있다.

결론적으로 "거래적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다"라는 가설

2는 부분적으로 채택되었으며,예외에 의한 관리가 이직의도에 유의미한 영향을 미

치는 것으로 나타났다.
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비표준화 계수

표준화

계수 t
유의

확률

공선성 통계량

B 표준오차 β 공차 VIF

(상수) 2.079 0.194 　 10.698 0.000 　 　

변혁적

리더십

카리스마 0.139 0.051 0.176 2.727 0.007
**

0.726 1.067

영감동기부여 0.025 0.063 0.035 0.401 0.689 0.582 2.484

지적자극 0.087 0.057 0.122 1.536 0.125 0.716 1.638

개별적 배려 0.045 0.052 0.067 0.878 0.380 0.730 1.347

리더십

외

주요

영향

변수

역할갈등 0.126 0.041 0.148 3.078 0.002
**

0.585 1.709

업무량 0.017 0.031 0.027 0.557 0.578 0.592 1.688

직무소진 -0.180 0.044 -0.198 -4.100 0.000
***

0.579 1.726

직무동기 -0.034 0.028 -0.053 -1.243 0.214 0.732 1.366

직업안정성 0.151 0.031 0.204 4.836 0.000
***

0.758 1.319

R
2
=0.254 F=20.800 p=0.000

***

3.가설3의 검증

다음 가설3으로서 ‘변혁적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할

것이다’를 검증하였다.

<표 4-12>가설3의 검증 결과(종속변수:심리적 임파워먼트)

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001

분석결과 리더십 외 주요 영향변수와 변혁적 리더십이 심리적 임파워먼트를 설

명하는 정도인 설명력은 약 25.4%로 높은 수준이었으며,본 회귀모형은 통계적으로

유의한 것으로 나타났다(F=20.800,p<0.05).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮

게 나타나 독립변수 간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 나타났다.

먼저 변혁적 리더십의 하위 4개 변인 중에서는 카리스마만 심리적 임파워먼트에

유의한 영향을 미치는 것으로 파악되었다(p<0.05).즉 변혁적 리더십 중에서 카리스

마 수준이 높을수록 요양보호사의 심리적 임파워먼트를 향상시키는 데에 가장 중요

한 역할을 하는 것으로 볼 수 있다.이는 요양보호사들로부터 존경받을 수 있는 장
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기요양기관 원장의 자질과,조직 및 개인의 비전을 제시하는 능력 즉,카리스마가

다른 변혁적 리더십 하위 변인들에 비해 심리적 임파워먼트 강화에 크게 영향을 미

친다는 것을 의미한다.

다음 리더십 외 주요 영향변수 중에서 역할갈등,직무소진,그리고 직업안정성이

유의한 영향을 미치고 있었으며(p<0.05),역할갈등과 직업안정성은 높을수록,직무소

진은 낮을수록 심리적 임파워먼트의 향상에 의미 있는 영향을 미치는 것으로 나타

났다.반면 요양보호사들의 업무량과 직무동기는 임파워먼트에 크게 영향을 미치지

못하는 것으로 나타났다.이는 대부분 같은 기관에서 같은 시간대에 비슷한 보수를

받고 동일직무를 수행하기 때문에 이러한 변수들은 요양보호사의 심리적 임파워먼

트에 영향을 미치지 않는 것으로 보인다.

결론적으로 "변혁적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다"

라는 가설3은 부분적으로 채택되었으며,카리스마가 심리적 임파워먼트에 유의미한

영향을 미치는 것으로 나타났다.
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비표준화 계수

표준화

계수 t
유의

확률

공선성 통계량

B 표준오차 β 공차 VIF

(상수) 2.202 0.193 　 11.427 0.000 　 　

거래적

리더십

조건적보상 0.100 0.038 0.153 2.619 0.009
**

0.603 1.483

예외관리 0.149 0.041 0.209 3.666 0.000
***

0.524 1.360

리더십

외

주요

영향

변수

역할갈등 0.140 0.042 0.165 3.371 0.001
**

0.577 1.733

업무량 0.026 0.031 0.040 0.838 0.403 0.594 1.684

직무소진 -0.206 0.044 -0.227 -4.639 0.000
***

0.576 1.735

직무동기 -0.027 0.028 -0.042 -0.964 0.335 0.740 1.351

직업안정성 0.160 0.031 0.217 5.132 0.000
***

0.767 1.304

R
2
=0.239 F=24.755 p=0.000

***

4.가설4의 검증

다음 가설4로서 ‘거래적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것

이다’를 검증하였다.

<표 4-13>가설4의 검증 결과(종속변수:심리적 임파워먼트)

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001

분석결과,리더십 외 주요 영향변수와 거래적 리더십이 심리적 임파워먼트를 설

명하는 정도인,설명력은 약 23.9%로 높은 수준이었으며,본 회귀모형은 통계적으로

유의한 것으로 나타났다(F=24.755,p<0.05).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮

게 나타나 독립변수 간의 다중공선성 문제는 없는 것으로 나타났다.

먼저 거래적 리더십의 하위 2개 변인 모두가 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을

미치는 것으로 파악되었다(p<0.05).즉 거래적 리더십은 두 하위 변인 모두가 요양

보호사의 심리적 임파워먼트를 향상시키는 데에 중요한 역할을 하는 것으로 볼 수

있다.그 중에서 영향력 정도를 표준화계수()를 가지고 파악한 결과,예외에 의한

관리(=0.209)가 조건적 보상(=0.153)에 비해 심리적 임파워먼트 향상에 더 중요한

영향을 미치는 것으로 파악되었다.
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다음 리더십 외 주요 영향변수 중에서 역할갈등,직무소진,그리고 직업안정성이

유의한 영향을 미치고 있었으며(p<0.05),역할갈등과 직업안정성은 높을수록,직무소

진은 낮을수록 심리적 임파워먼트의 향상에 의미 있는 영향을 미치는 것으로 나타

났다.반면에 리더십 외 주요 영향변수 중 업무량과 직무동기(보수)는 가설3에서 설

명한 바와 마찬가지로 요양보호사의 심리적 임파워먼트에 영향을 미치지 않는 것으

로 나타났다.

장기요양기관 원장의 요양보호사들에게 달성해야 할 과업을 명확히 하고 만족스

러운 결과에 대하여 충분한 보상을 약속할 수 있는 조건적 보상의 리더십 발휘와,

요양보호사들이 클라이언트들에게 어떠한 서비스를 제공하는지를 매일 점검하고 요

양보호사의 실수,오류 등이 발견되었을 때 적절한 교정조치를 신속히 취할 수 있는

예외관리 리더십 발휘가 모두 요양보호사의 심리적 임파워먼트 강화에 영향을 미치

는 것으로 해석된다.

결론적으로 "거래적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다"

라는 가설4는 모두 채택되었다.

5.가설5의 검증

이번 분석에서는 ‘심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다’라는

가설5를 검증하였으며,이는 리더십이 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼

트가 매개변수의 효과를 보이는지를 검증함으로써 파악하였다.

변수간의 매개역할에 대한 가설을 검증하는 통계적 방법론은 여러 가지가 있으나

매개효과를 검증하는 방법은 여러 방법론이 제시되고 있으나,본 연구에서는 Baron

& Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석(three-stepmediatedregressionanalysis)을

실시하였다(Baron,R.M.&Kenny,D.A,1986:1173-1182).

Baron& Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석의 절차는 다음과 같다.먼저 1단계

에서는 각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시키는데,이 때 얻은 회귀방정식에서

독립변수가 매개변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다.다음 2단계는 각 독립변수에 대

해 종속변수를 회귀시키는데,이 때 얻은 회귀방정식에서 독립변수가 종속변수에 유

의한 영향을 미쳐야 한다.마지막으로 3단계는 독립변수와 매개변수를 동시에 투입
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1단계

종속:심리임파워먼트

2단계

종속:이직의도

3단계

종속:이직의도

　 b t p b t p b t p

(상수) 　 11.666 0.000 　 7.668 0.000 　 8.296 0.000

역할갈등 0.125 2.599 0.010
*

0.259 6.070 0.000
***

0.274 6.419 0.000
***

업무량 0.033 0.686 0.493 0.109 2.538 0.011
*

0.113 2.646 0.008
**

직무소진 -0.205 -4.218 0.000
***

0.202 4.676 0.000
***

0.178 4.093 0.000
***

직무동기 -0.024 -0.577 0.564 -0.084 -2.211 0.027
*

-0.086 -2.303 0.022
*

직업안정성 0.204 4.819 0.000
***

-0.103 -2.737 0.006
**

-0.080 -2.082 0.038
*

카리스마 0.329 7.951 0.000
***

-0.151 -4.094 0.000
***

-0.113 -2.919 0.004
**

심리적

임파워먼트
　 　 　 　 　 　 -0.116 -3.092 0.002

**

R
2

0.238 0.395 0.405

F-value 28.863 60.178 53.744

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

하여 종속변수에 회귀시키는데,이 3단계 회귀방정식에서 매개변수는 종속변수에 유

의한 영향을 미쳐야 한다.

독립변수가 종속변수에 대해 미치는 영향을 나타내는 회귀계수를 비교할 때,3단

계방정식의 독립변수 회귀계수 값이 2단계 회귀방정식보다 작아야 한다.만일 3단계

의 독립변수와 종속변수와의 관계에서 유의하지 못하면 완전매개이고,유의적이면

부분매개 역할을 한다고 볼 수 있다.

1)카리스마가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과 검증

<표 4-14>카리스마가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과

검증 결과

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001

먼저 카리스마가 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에서 설명력은 23.8%로 나타났

으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=28.863,p<0.05).또한 카리스마는 심

리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.
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1단계

종속:심리임파워먼트

2단계

종속:이직의도

3단계

종속:이직의도

　 b t p b t p b t p

(상수) 　 11.455 0.000 　 8.856 0.000 　 9.135 0.000

역할갈등 0.146 3.004 0.003
**

0.236 5.569 0.000
***

0.250 5.880 0.000
***

업무량 0.032 0.670 0.503 0.112 2.654 0.008
**

0.115 2.740 0.006
**

직무소진 -0.205 -4.215 0.000
***

0.190 4.471 0.000
***

0.171 3.968 0.000
***

직무동기 -0.040 -0.937 0.349 -0.058 -1.528 0.127 -0.061 -1.637 0.102

직업안정성 0.232 5.512 0.000
***

-0.109 -2.981 0.003
**

-0.087 -2.328 0.020
*

영감적

동기부여
0.322 7.631 0.000

***
-0.220 -5.969 0.000

***
-0.190 -4.910 0.000

***

심리적

임파워먼트
　 　 　 　 　 　 -0.095 -2.584 0.010

*

R
2

0.232 0.414 0.421

F-value 27.883 65.173 57.428

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

다음 카리스마가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력은 39.5%로 나타났으며,본 회

귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=60.178,p<0.05).또한 카리스마는 이직의도에 유

의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

마지막으로 카리스마와 심리적 임파워먼트가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력

은 40.5%로 나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=53.744,p<0.05).

또한 카리스마와 심리적 임파워먼트 모두 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는

것으로 파악되었다.따라서 카리스마가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워

먼트는 부분매개 역할을 한다고 할 수 있다.

2)영감적 동기부여가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효

과 검증

<표 4-15>영감적 동기부여가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의

매개효과 검증 결과

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001



-111-

　 종속:심리적 임파워먼트 종속:이직의도 종속:이직의도

　 b t p b t p b t p

(상수) 　 12.279 0.000 　 8.326 0.000 　 8.717 0.000

역할갈등 0.145 3.002 0.003
**

0.242 5.669 0.000
***

0.257 6.011 0.000
***

업무량 0.027 0.563 0.574 0.114 2.677 0.008
**

0.117 2.759 0.006
**

직무소진 -0.208 -4.285 0.000
***

0.197 4.603 0.000
***

0.176 4.056 0.000
***

직무동기 -0.044 -1.011 0.313 -0.063 -1.670 0.095 -0.068 -1.799 0.073

직업안정성 0.226 5.382 0.000
***

-0.109 -2.941 0.003
**

-0.085 -2.263 0.024
*

지적자극 0.326 7.748 0.000
***

-0.192 -5.182 0.000
***

-0.158 -4.080 0.000
***

심리적

임파워먼트
　 　 　 　 　 　 -0.104 -2.790 0.005

**

R2 0.234 0.405 0.413

F-value 28.238 62.875 55.665

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

먼저 영감적 동기부여가 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에서 설명력은 23.2%로

나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=27.883,p<0.05).또한 영감적

동기부여는 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

다음 영감적 동기부여가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력은 41.4%로 나타났으며,

본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=65.173,p<0.05).또한 영감적 동기부여는

이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

마지막으로 영감적 동기부여와 심리적 임파워먼트가 이직의도에 미치는 영향에서

설명력은 42.1%로 나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=57.428,

p<0.05).또한 영감적 동기부여와 심리적 임파워먼트 모두 이직의도에 유의한 부(-)

의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.따라서 영감적 동기부여가 이직의도에 미치는

영향에서 심리적 임파워먼트는 부분매개 역할을 한다고 할 수 있다.

3)지적자극이 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과 검증

<표 4-16>지적자극이 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과

검증 결과

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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　 종속:심리적 임파워먼트 종속:이직의도 종속:이직의도

　 b t p b t p b t p

(상수) 　 13.543 0.000 　 8.164 0.000 　 8.572 0.000

역할갈등 0.145 2.981 0.003
**

0.242 5.646 0.000
***

0.257 6.003 0.000
***

업무량 0.027 0.550 0.583 0.114 2.682 0.008
**

0.117 2.767 0.006
**

직무소진 -0.228 -4.685 0.000
***

0.208 4.881 0.000
***

0.184 4.252 0.000
***

직무동기 -0.046 -1.060 0.290 -0.061 -1.601 0.110 -0.066 -1.741 0.082

직업안정성 0.215 5.055 0.000
***

-0.102 -2.729 0.007
**

-0.079 -2.076 0.038
*

개별적 배려 0.313 7.366 0.000
***

-0.187 -5.007 0.000
***

-0.153 -3.943 0.000
***

심리적

임파워먼트
　 　 　 　 　 　 -0.108 -2.903 0.004

**

R2 0.227 0.403 0.412

F-value 27.102 62.398 55.405

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

먼저 지적자극이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에서 설명력은 23.4%로 나타났

으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=28.238,p<0.05).또한 지적자극은 심

리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

다음 지적자극이 이직의도에 미치는 영향에서 설명력은 40.5%로 나타났으며,본

회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=62.875,p<0.05).또한 지적자극은 이직의도에

유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

마지막으로 지적자극과 심리적 임파워먼트가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력

은 41.3%로 나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=55.665,p<0.05).

또한 지적자극과 심리적 임파워먼트 모두 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는

것으로 파악되었다.따라서 지적자극이 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워

먼트는 부분매개 역할을 한다고 할 수 있다.

4)개별적 배려가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과

검증

<표 4-17>개별적 배려가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의

매개효과 검증 결과

*
p<0.05

**
p<0.01

***
p<0.001
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　 종속:심리적 임파워먼트 종속:이직의도 종속:이직의도

　 b t p b t p b t p

(상수) 　 14.260 0.000 　 7.638 0.000 　 8.254 0.000

역할갈등 0.159 3.213 0.001
**

0.240 5.513 0.000
***

0.259 5.944 0.000
***

업무량 0.044 0.908 0.364 0.104 2.420 0.016
*

0.109 2.563 0.011
*

직무소진 -0.260 -5.343 0.000
***

0.227 5.312 0.000
***

0.196 4.512 0.000
***

직무동기 -0.038 -0.877 0.381 -0.073 -1.898 0.058 -0.077 -2.032 0.043
*

직업안정성 0.210 4.910 0.000
***

-0.103 -2.742 0.006
**

-0.078 -2.050 0.041

조건적 보상 0.300 6.994 0.000
***

-0.154 -4.065 0.000
***

-0.118 -3.013 0.003
**

심리적

임파워먼트
　 　 　 　 　 　 -0.119 -3.217 0.001

**

R
2

0.220 0.394 0.405

F-value 26.005 60.114 53.875

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

먼저 개별적 배려가 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에서 설명력은 22.7%로 나

타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=27.102,p<0.05).또한 개별적 배

려는 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

다음 개별적 배려가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력은 40.3%로 나타났으며,본

회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=62.398,p<0.05).또한 개별적 배려는 이직의도

에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

마지막으로 개별적 배려와 심리적 임파워먼트가 이직의도에 미치는 영향에서 설

명력은 41.2%로 나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=55.405,

p<0.05).또한 개별적 배려와 심리적 임파워먼트 모두 이직의도에 유의한 부(-)의

영향을 미치는 것으로 파악되었다.따라서 개별적 배려가 이직의도에 미치는 영향에

서 심리적 임파워먼트는 부분매개 역할을 한다고 할 수 있다.

5)조건적 보상이 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과

검증

<표 4-18>조건적 보상이 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의

매개효과 검증 결과

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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　 종속:심리적 임파워먼트 종속:이직의도 종속:이직의도

　 b t p b t p b t p

(상수) 　 11.382 0.000 　 8.862 0.000 　 9.158 0.000

역할갈등 0.148 3.038 0.002
**

0.234 5.509 0.000
***

0.248 5.827 0.000
***

업무량 0.039 0.799 0.425 0.108 2.555 0.011
*

0.112 2.656 0.008
**

직무소진 -0.211 -4.323 0.000
***

0.193 4.550 0.000
***

0.173 4.027 0.000
***

직무동기 -0.021 -0.501 0.616 -0.070 -1.875 0.061 -0.072 -1.940 0.053

직업안정성 0.235 5.577 0.000
***

-0.111 -3.030 0.003
**

-0.089 -2.361 0.019
*

예외적 관리 0.312 7.484 0.000
***

-0.217 -5.968 0.000
***

-0.187 -4.925 0.000
***

심리적

임파워먼트
　 　 　 　 　 　 -0.096 -2.614 0.009

**

R2 0.229 0.414 0.421

F-value 27.447 65.216 57.464

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

먼저 조건적 보상이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에서 설명력은 22.0%로 나

타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=26.005,p<0.05).또한 조건적 보

상은 심리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

다음 조건적 보상이 이직의도에 미치는 영향에서 설명력은 39.4%로 나타났으며,

본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=60.114,p<0.05).또한 조건적 보상은 이직

의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

마지막으로 조건적 보상과 심리적 임파워먼트가 이직의도에 미치는 영향에서 설

명력은 40.5%로 나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=53.875,

p<0.05).또한 조건적 보상과 심리적 임파워먼트 모두 이직의도에 유의한 부(-)의

영향을 미치는 것으로 파악되었다.따라서 조건적 보상이 이직의도에 미치는 영향에

서 심리적 임파워먼트는 부분매개 역할을 한다고 할 수 있다.

6)예외관리가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과 검증

<표 4-19>예외관리가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워먼트의 매개효과

검증 결과

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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먼저 예외관리가 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에서 설명력은 22.9%로 나타났

으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=27.447,p<0.05).또한 예외관리는 심

리적 임파워먼트에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

다음 예외관리가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력은 41.4%로 나타났으며,본

회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=65.216p<0.05).또한 예외관리는 이직의도에

유의한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 파악되었다.

마지막으로 예외관리와 심리적 임파워먼트가 이직의도에 미치는 영향에서 설명력

은 42.1%로 나타났으며,본 회귀모형은 통계적으로 유의하였다(F=57.464,p<0.05).

또한 예외관리와 심리적 임파워먼트 모두 이직의도에 유의한 부(-)의 영향을 미치는

것으로 파악되었다.따라서 예외관리가 이직의도에 미치는 영향에서 심리적 임파워

먼트는 부분매개 역할을 한다고 할 수 있다.

본 연구의 가설에 대한 검증결과를 요약하면 아래 표와 같다.

<표 4-20>가설검증 결과 요약

No. 가 설 채택여부

가설1

1-1

1-2

1-3

1-4

변혁적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

카리스마적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

영감적동기부여 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

개별적 배려 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

지적자극 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

부분채택

기각

채택

기각

기각

가설2

2-1

2-2

거래적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

조건적 보상 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

예외에 의한 관리 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다.

부분채택

기각

채택

가설3

3-1

3-2

3-3

3-4

변혁적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

카리스마적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

영감적 동기부여 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

개별적 배려 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

지적자극 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

부분채택

채택

기각

기각

기각

가설4

4-1

4-2

거래적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

조건적 보상 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

예외에 의한 관리 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다.

채택

채택

채택

가설5 심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다. 채택
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제 7절 논 의

각 가설을 검증한 결과 변혁적 리더십 하위요소 중에서는 영감적 동기부여가,거

래적 리더십 하위요소 중에서는 예외에 의한 관리가 채택되었으며 다른 하위요소들

은 기각되었다.이는 장기요양보험제도의 특성상 전문직으로서의 요양보호사에 대한

인식이 부족하다는 점과,공공조직에 비교했을 때 직업안정성이 열악하고 또한 요양

보호사들 대부분이 50대 이상이 주를 이루고 있다는 점 때문에 카리스마 등 다른

하위요소들 보다는 영감적 동기부여가 이직의도를 감소시키는데 가장 큰 영향을 미

치는 것으로 분석된다.또한 모든 요양보호사들이 신분상 직급이 동일하고 보수도

대부분 비슷하기 때문에 열심히 하는 대가로 보수인상이나 기타 인센티브 등을 기

대할 수 없고 승진에 대한 기대감도 없기 때문에 조건적 보상 요소보다는 예외에

의한 관리가 이직의도를 줄이는데 더 큰 영향을 미치는 것으로 분석된다.

요양보호사에 대한 심리적 임파워먼트를 강화시키는 요소로는,변혁적 리더십 하

위변수 중에서는 카리스마만이 채택되었으며 거래적 리더십 하위변수 중에서는 조

건적 보상,예외에 의한 관리 두 가지 모두 채택되었다.이는 장기요양기관 원장에

대한 존경심과 신뢰도가 높을 때나 열심히 일한 만큼 보상이 따른다고 생각될 때는

심리적 임파워먼트가 강화되는 것으로 분석된다.

“요양보호사들에 대한 심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다”

에 대하여 매개분석을 실시한 결과 매우 미미한 영향을 미치는 것으로 분석되었다.

이 또한 위에서도 서술한 바와 같이 장기요양보험제도가 시행초기인 만큼 여러 가

지 주위 환경 상 아직 전문직으로서의 직업에 대한 안정성이 부족하기 때문에 쉽게

이직하고 쉽게 취업이 가능하여 심리적 임파워먼트에 대한 영향을 크게 받지 않는

것으로 분석된다.그러나 심리적 임파워먼트는 변혁적 리더십 하위 요소인 카리스

마,영감적 동기부여,개별적 배려,지적자극 네 가지 하위변수와 거래적 리더십 하

위요소인 조건적 보상,예외에 의한 관리 두 가지 하위변수의 영향을 받아 미미하지

만 이직의도에 매개적 역할을 하는 것으로 나타나고 있다.
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제 5장 결 론

제 1절 연구결과 요약

본 연구는 노인장기요양기관 원장의 리더십 유형이 요양보호사의 이직의도

에 미치는 영향을 파악하고자 하였다.이러한 연구 주제를 설정하게 된 동기

는 우리나라 노인장기요양보험제도가 2008.7.1부로 시행된지 4년 차에 접어

들면서 시행초기에 나타나는 여러 가지 문제점 중 하나가 요양기관에서 근무

하면서 이 제도의 핵심적 역할을 담당하고 있는 요양보호사들의 이직률이 타

직종에 비해 월등히 높아 기관운영에 어려움이 많고 클라이언트들에게 질 높

은 서비스를 제공하기 어렵다는 문제점이 제기되었기 때문이다.본 연구는 기

본적으로 기존의 이직의도 관련 연구들에서 제시된 주요 요인들이 요양기관의

경우 차별적으로 나타나기 어렵다는 점을 고려하여 이를 리더십 외 주요 영향

변수로 설정하고,독립변수로서 원장의 리더십 유형이 이직의도에 어떠한 영

향을 미치는가를 파악하고자 하였다.

이러한 연구목적을 달성하기 위하여 이론적 근거와 선행연구를 고찰하고 연

구모형과 연구가설을 설정하였다.연구모형으로는 독립변수를 크게 두 가지로

나누었다.하나는 요즈음 리더십 유형 중 크게 관심을 끌고 있는 변혁적 리더

십을 선정하였고,그 구성요소로서 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배려,

지적자극을 하위변수로 정하였다.또 하나의 독립변수로 전통적 리더십이라고

말할 수 있는 거래적 리더십과 구조주도,배려 중에서 대표적이라고 할 수 있

는 거래적 리더십을 선정하였다.거래적 리더십의 하위변수로는 조건적 보상

과 예외에 의한 관리 두 가지를 선정하였다.매개변수로는 심리적 임파워먼트

를,그리고 종속변수로는 이직의도를 도출하여 연구모형을 설계하였다.

본 연구의 분석을 위해서 노인장기요양기관에서 근무하는 요양보호사 561명

으로부터 유효한 설문 응답을 받았다.설문대상기관은 최소 10명 이상 최대

60명까지 요양보호사가 근무하는 기관을 선정하였으며 리더십 분석의 효과성

을 위해서 소규모인 10명 미만 기관은 배제하였다.
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설문조사대상 지역으로는 서울시와 경기북부지역을 대상으로 하였으며,설

문의 보편성을 확보하기 위해서 서울을 동서남북으로 구분하여 광진구,서대

문구,서초구,강북구 도봉구를 선정하였고 수도권 지역으로서 요양기관이 많

이 분포되어 있는 경기북부지역인 의정부시,동두천시,양주시,포천시,남양주

시를 조사대상 지역으로 총 35개 요양기관에 대하여 설문조사를 실시하였다.

설문내용은 원장의 리더십에 관한 물음과 심리적 임파워먼트,이직의도,리

더십 외 주요 영향변수로 역할갈등,업무량,직무소진,직무동기(보수),직업안

정성에 대한 내용으로 총 10개 영역 69개 문항으로 구성하여 설문을 실시하였

다.

분석방법은 SPSS18.0(ver.)을 이용하여 빈도분석,기술통계분석,요인분석

및 신뢰도분석,상관관계분석,그리고 다중회귀분석(MultipleRegressionAnal

ysis)및 매개회귀분석(Three-StepMediatedRegressionAnalysis)을 실시하였

다.

가설검증에 앞서 독립변수,매개변수,종속변수들에 대한 각 요인분석 및 신

뢰도 분석을 실시하였다.

먼저 변혁적 리더십의 요인분석 및 신뢰도 분석을 실시한 결과 요인1은 개

별적 배려,요인2는 지적자극,요인3은 영감적 동기부여,요인4는 카리스마를

의미하는 3개의 문항씩으로 각각 구성되었으며 각 문항에 대한 신뢰도계수를

파악한 결과 모두 0.7이상으로 우수하게 나와 적합한 것으로 파악되었다.

다음으로 거래적 리더십의 요인분석 및 신뢰도 분석을 실시한 결과 요인1은

조건적 보상,요인2는 예외에 의한 관리로 도출되었으며 전체 설명력은 77.8%

로 높게 나타났고,신뢰도계수 또한 0.7이상으로 모두 높게 나타나 적합하였

다.

심리적 임파워먼트의 요인분석 및 신뢰도분석을 실시한 결과 하나의 단일요

인으로 나타났으며 신뢰도계수는 0.7이상으로 높게 나타났다.

이직의도의 요인분석 및 신뢰도 분석을 실시한 결과 하나의 단일요인으로

나타났으며 신뢰도 계수는 0.846으로 높게 나타났다.

그 외 리더십 외 주요 영향변수인 역할갈등,업무량,직무소진,직무동기(보

수),직업안정성에 대하여 요인분석 및 신뢰도 분석을 실시한 결과 역할갈등
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은 단일요인으로 신뢰도계수 0.871,업무량은 단일요인으로 신뢰도계수 0.811,

직무동기(보수)는 단일요인으로 신뢰도계수 0.919,직업안정성은 단일요인으로

0.778,직무소진은 단일요인으로 신뢰도계수는 0.857로 높게 나타났다.

다음으로 독립변수와 종속변수 간의 상관관계 분석을 실시한 결과 변혁적

리더십 하위변수인 카리스마,영감적 동기부여,개별적 배려,지적자극과,거래

적 리더십 하위변수인 조건적 보상,예외관리 이 두 가지 리더십 유형 모두

심리적 임파워먼트와 유의한 정(+)의 상관관계를 보이고 있으며(p<0.05)또한

이들 변수는 이직의도와도 유의한 부(-)의 상관관계를 보이고 있어(p<0.05)

가설 내용과 일치하는 것으로 나타났다.

요인분석 및 신뢰도분석과 상관관계 분석에 이어 가설검증을 실시하였다.

가설1의 "변혁적 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다"라는 가설을 검

증한 결과 영감적 동기부여만 이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 파악

되었고(p<0.05)카리스마,개별적 배려,지적자극은 기각되었다.

가설2의 "거래적 리더십 수준이 높을수록 이직의도는 낮아질 것이다"라는

가설을 검증하였다.거래적 리더십 하위변인 2개 중에서 예외에 의한 관리가

이직의도에 유의한 영향을 미치는 것으로 파악되고(p<0.05)조건적 보상은 기

각되었다.결국 가설2는 부분적으로 채택되었다.

가설3의 "변혁적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이

다"라는 가설을 검증한 결과 변혁적 리더십 하위 4개 변인 중에서 카리스마만

심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미치는 것으로 파악되고(p<0.05)영감적

동기부여,지적자극,개별적 배려는 기각되었다.결국 가설3은 부분적으로 채

택되었다.

가설4의 "거래적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이

다"라는 가설을 검증한 결과 거래적 리더십 2개 하위변인 즉 조건적 보상과

예외에 의한 관리 모두가 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미치는 것으로

파악되었다(p<0.05).두 가지 하위변인 중 예외에 의한 관리(β=0.209)가 조건

적 보상(β=0.153)에 비해 심리적 임파워먼트 향상에 더 중요한 영향을 미치는

것으로 파악되었다.따라서 "거래적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼

트를 강화할 것이다"라는 가설4는 모두 채택되었다.
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가설5의 "심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다"라는

가설을 검증한 결과 심리적 임파워먼트는 매개효과를 보이고 있었으며,따라

서 가설5는 채택되었다.

제 2절 연구결과의 시사점과 정책적 함의

1.연구결과의 시사점 및 한계점

지금까지의 선행연구들에서는 행정조직에서는 거래적 리더십의 효과성이 더

큰 것으로 나타났고 민간조직에서는 변혁적 리더십의 효과성이 더 큰 것으로

연구되어 왔다.그러나 본 연구의 대상이 되는 노인장기요양기관은 순수민간

조직인데 연구결과는 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 부분채택으로 나타

나 어느 리더십유형이 이직의도를 감소시키는데 더 효과적이라고 단정지을 수

없다.

그러나 분명한 사실은 요양보호사들의 높은 이직률의 원인 중 요양기관 원

장의 리더십과 어느 정도의 연관성이 있다는 사실을 연구결과를 통해서 검증

한 것은 큰 수확이라고 생각되며,향후 본 연구결과를 기초로 요양보호사들에

대한 이직의도를 감소시킬 수 있는 다양한 리더십 관련 대안들이 개발될 것을

기대한다.

연구결과를 구체적으로 살펴보면 장기요양기관 원장들은 요양보호사들에 대

하여 변혁적 리더십 하위요인 중 영감적 동기부여에 더 큰 노력을 기울여야

할 것이다.영감적 동기부여를 하기위한 리더십 발휘는 장기요양기관 원장 스

스로가 본이 되고 미래의 나아갈 방향과 비전을 제시하고,이를 통하여 요양

보호사들이 스스로 헌신적으로 질 높은 서비스 제공을 위해서 노력하도록 리

더십을 발휘하여야 할 것이다.

또한 거래적 리더십 하위요인 중 예외에 의한 관리 수준이 높을수록 이직의

도가 낮아지는 것으로 연구된 바,장기요양기관 원장들은 요양보호사들의 실

수를 사전에 예방할 수 있도록 노력하고 과업수행에 있어서 실수,오류,일탈
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등이 발생하였을 때 신속하고 적절한 조치를 취할 수 있는 리더십 발휘를 하

여야 할 것이다.

또한 "카리스마적 리더십 수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것

이다"라는 연구결과와 "거래적 리더십 하위변인인 조건적 보상과 예외에 의한

관리수준이 높을수록 심리적 임파워먼트를 강화할 것이다"라는 연구결과,그

리고 “심리적 임파워먼트는 이직의도의 매개적 역할을 할 것이다”라는 연구결

과를 볼 때 요양기관 원장들은 요양보호사들의 심리적 임파워먼트를 강화시킬

수 있는 리더십 발휘가 매우 중요하다고 본다.

본 연구의 수행에 있어서는 다음과 같은 한계점이 존재한다.

첫째,설문대상이 제한적이었다.대도시,중소도시,농어촌 지역 등으로 구분

해서 지역특성에 맞는 연구를 하는 것이 바람직하나,서울시 5개 구와 수도권

에 한정하여 설문조사를 실시하였다.또한 어느 정도 장기근속한 사람을 대상

으로 조사가 되었어야 변수 간 분석결과의 신뢰성을 제고할 수 있으나,제도

시행 초기인 관계로 근무기간이 짧은 대상자를 선정한 것 또한 본 연구의 한

계점이라고 생각된다.

둘째,본 논문에서는 최근 관심을 끌고 있는 변혁적 리더십에 깊은 관심을

두었으며,아울러 전통적 리더십 유형 중 대표적인 거래적 리더십과 하위변수

인 조건적 보상과 예외에 의한 관리를 독립변수로 선정하였기 때문에 전통적

리더십 중 구조주도와 배려에 대한 연구는 배제되었다.향후 후속 연구가 이

루어지기를 기대해본다.

셋째,설문조사 과정에서 요양보호사들의 상사인 원장에 대한 설문조사를

함에 있어 객관성을 담보하기 위해 설문을 작성한 다음 봉투에 넣어 밀봉하도

록 하였지만 그 효과성에 의문이 제기될 수 있다.직접 요양보호사 개인별 면

담이나 현장에서 직접 설문지를 회수하지 못함으로 인해 설문내용의 신뢰성에

대한 한계점이 나타날 수 있으며 향후 이러한 방법론적인 문제점 등에 대한

보완이 필요하다고 본다.

넷째,본 연구를 수행함에 있어 리더십 유형과 이직의도와의 관계에 역점을

두고 연구한 결과 요양보호사들의 이직률이 높은데 가장 큰 원인은 무엇인가

에 대한 연구는 상대적으로 부족하였다.물론 리더십 외 주요 영향변수인 역
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할갈등,업무량,직무소진,직무동기,직업안정성에 대한 연구가 병행되었지만

향후 연구에서는 이직원인분석에 대하여 더욱 심도 있는 연구가 필요하다고

본다.

2.정책적 함의

노인장기요양기관 원장의 리더십 유형이 장기요양기관에서 가장 핵심적 역

할을 담당하고 있는 요양보호사들의 이직의도에 미치는 영향에 관한 본 연구

의 주요 분석 결과를 바탕으로 정책적 함의를 제시하면 다음과 같다.

첫째,연구결과 장기요양기관 원장의 변혁적 리더십 하위변수인 카리스마,

영감적 동기부여,개별적 배려,지적자극 중 영감적 동기부여만이 요양보호사

들의 이직의도를 감소시키는 유의미한 관계가 있는 것으로 나타났다.그리고

거래적 리더십 하위변수인 조건적 보상과 예외에 의한 관리 중 예외에 의한

관리가 요양보호사들의 이직의도를 감소시키는 유의미한 관계가 있는 것으로

나타났다.따라서 장기요양기관 원장들은 요양보호사들을 관리할 때에 갑과

을의 관계로 감독과 지시일변도 또는 권위주의로 대하는 것보다는 요양보호사

들의 인격을 존중해주고 그들에게 비전을 심어주고 스스로 알아서 하도록 역

량을 강화시킬 필요가 있는 영감적 동기부여 리더십 발휘가 필요하다고 보며

또한 그들이 실수하거나 오류,일탈하지 않도록 사전에 옆에서 항상 지원해주

고 격려해 줌으로써 요양보호사들의 고유의 목적 달성과 나아가서는 클라이언

트에 대한 질 높은 서비스 제공은 물론,본인들 스스로도 자기가 하는 일에

대하여 보람을 느끼도록 하는 예외에 의한 관리 리더십 발휘가 꼭 필요하다고

하겠다.

그러나 변혁적 리더십 하위요소인 카리스마나 개별적 배려,지적자극이 이

직의도와 상관관계가 전혀 없다고는 할 수 없다.여러 변수를 동시에 분석했

기 때문에 영감적 동기부여가 이직의도와 가장 큰 상관관계가 있는 유의미한

결과를 나타냈다고 볼 수 있다.원장은 카리스마적 리더십으로 요양보호사들

로 하여금 원장을 신뢰하고 존경심을 갖고 따르도록 하고,개별적 배려 리더

십으로 요양보호사들의 애로사항이나 가정환경,건강상태 등을 잘 보살펴서
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그들을 격려하고 지지해 주어야 할 것이다.그리고 지적자극 리더십을 발휘하

여 요양보호사들로 하여금 항상 과거에만 머물러있지 않고 새로운 사고를 갖

도록 하며 자기계발에도 노력하도록 하여야 할 것이다.

또한 거래적 리더십 하위요소인 조건적 보상 역시 이직의도와 상관관계가

전혀 없다고는 할 수 없다.예외에 의한 관리와 동시에 분석했기 때문에 예외

에 의한 관리가 이직의도와 상관관계가 있는 유의미한 결과를 나타냈다고 볼

수 있다.원장은 조건적 보상의 리더십을 발휘하여 요양보호사들로 하여금 자

기가 열심히 일한 만큼 보상이 따르고 승진 등에 대한 희망을 가질 수 있도록

노력하여야 할 것이다.

이와 같이 장기요양기관 원장이 훌륭한 리더십을 발휘할 경우에 궁극적으로

요양보호사들이 자기가 종사하고 있는 일에 안정감과 보람을 느끼게 되고,자

연히 이직의도는 감소할 것이므로 노인장기요양기관 원장의 바람직한 리더십

발휘가 리더십 외 주요 영향변수 못지 않게 매우 중요하다는 것을 인식할 필

요가 있다.

둘째,요양보호사의 성별빈도분석에서 나타난 바와 같이 여자가 92.3%,남

자가 7.7%로 실질적으로 요양기관에서 서비스를 제공하고 있는 요양보호사들

은 대부분 여성이라고 보아도 과언이 아닐 것이다.최근 나타나는 문제점 중

하나가 요양보호사들이 고령에다 여성들이기 때문에 육체적으로 힘이 들어 이

직률이 높다는 것이다.이는 약한 여성 요양보호사들이 와상상태인 남자 수급

자 등을 돌보기가 매우 힘들기 때문이다.이런 상황 속에서 고려해 볼 수 있

는 것은 반드시 여성들만이 요양보호사 직종에 적합하다는 선입견을 버리고

남성들도 요양보호사로서 전문성과 소명의식을 갖고 일할 수 있는 사회적 분

위기 형성과 남성요양보호사 취업률을 높일 수 있는 정책적 시도가 필요하다

는 점이다.

셋째,요양보호사의 학력에 대한 빈도분석결과 고졸이하가 77%를 차지하고

있다.그러나 현재와 같은 고학력시대에 과연 고학력 소지자가 요양보호사의

직업을 선택할 것인가의 문제이다.향후 몇 년 후에는 요양보호사 수급조절이

어려울 것으로 예상되므로 고학력자도 이 직종에 종사할 수 있는 사회적 분위

기 조성이 필요하다고 본다.대안으로 정규교육과정으로 요양보호사 관련 학
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과를 개설하여 전문요양보호사가 배출되도록 하고 이들이 장래 직업에 대한

비전을 가질 수 있도록 여러 가지 환경요인을 조성할 필요가 있다고 판단된

다.그렇지 못할 경우 요양보호사 공급이 저조하고 결국 3D업종으로 전락하고

만다면 수급자에 대한 수준 높은 서비스와 제도에 대한 발전도 기대할 수 없

게 될 것이다.

넷째,요양보호사들의 가장 큰 직무동기가 되는 보수가 대부분의 요양보호

사들이 너무 열악하다고 느끼고 있기 때문에 사기가 저하되고 이직률이 높은

원인이 되기도 한다.앞으로 수급자 확대에 따라 요양보호사들의 역할도 커지

게 되는데,보수를 어느 정도 현실화 시켜서 긍지와 자부심을 갖도록 하는 것

은 물론 직업에 대한 안정감을 가질 수 있도록 정책적 배려가 있어야 할 것이

다.



-125-

【참고문헌】

1.국내참고문헌

강길현(2006),태권도 관장의 관계지향적 리더십이 사범의 임파워먼트와 조직

몰입 및 이직의도에 미치는 영향,경희대학교 체육대학원 박사

학위 논문.

강성철․김판석․이종수․최근열․하태권(2009),「새 인사행정론」,대영문

화사.

강순심(2009),노인장기요양보험 서비스가 삶의 질에 미치는 영향:서비스 이

용자와 그 가족을 중심으로,단국대학교 대학원 박사학위 논문.

강정애․이윤화(2005),멘토링 기능이 멘티의 경력몰입과 이직의도에 미치는

영향에 관한 연구:자기효능감의 조절효과를 중심으로,

「조직과 인사관리연구 vol.29NO.2」.

․이상욱․이상호․이호선․차동욱(2009).「현대조직의 리더십 이론」,

서울:시그마프레스.

고경숙(2008),미용종사자들의 직무스트레스와 이직의도에 관한 연구,대구한의대학

교 대학원 박사학위 논문.

고병호(2011),재가노인복지시설 요양보호사의 이직의도에 관한 연구:직무스트레스

와 이직의도의 관계에서 직업정체성의 조절효과,백석대학교 대학원

박사학위 논문.

고시성(2011),한국 국방조직 구성신분별 효과적 리더십 유형에 관한 연구,한성대학

교 대학원 박사학위 논문.

곽신근(2010),윤리적 리더십이 역할갈등,직무스트레스 및 조직유효성에 미치는

영향,성균관대학교 경영전문대학원 박사학위 논문.



-126-

구정대(2007),감성적 리더십과 직무스트레스 및 이직성향과의 관계에 관한 연구,

「관광학연구 31(5)」.

구형회(2009),리더십 유형과 조직문화가 군 조직효과성에 미치는 영향에 관한 연구,

한성대학교 대학원 박사학위 논문.

구효진(2006),카지노 종사원 소진(Burnout)의 원인과 결과요인에 관한 연구,

경희대학교 대학원 박사학위 논문.

국민건강보험공단(2011),「노인장기요양법해설」.

국승오(2009),학교장의 변혁적 리더십과 서번트 리더십이 교사의 효능감과 조

직 몰입에 미치는 영향,공주대학교 대학원 박사학위 논문.

권봉안(2005).리더십 유형,조직특성 지각 및 직무 특성과 직무스트레스,조직

몰입,이직의도 간에 관한 연구,경기대학교 대학원 박사학위 논

문.

권성현(2009),직무특성 요인,완벽주의,효능감이 직무소진에 미치는 영향:국민건

강보험공단 사례 중심으로,중앙대학교 대학원 박사학위 논문.

권환진(2011),조직문화유형이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구 -변혁적 리

더십과 거래적 리더십의 조절효과를 중심으로,동신대학교 일반대학원

박사학위 논문.

김기용(2010),리더십 유형과 심리적 임파워먼트,직무만족 및 조직몰입 간의

관계에 관한 연구,한성대학교 대학원 박사학위 논문.

김남현․이주호(1997),조직의 문화유형,최고경영자의 리더십 유형 및 행동

성과에 관한 실증적 연구,「인사조직연구 5(1)」,pp.193-238

김남현(2011),「리더십 이론과 실제」,서울:경문사.

김라미(2010),장기요양기관 노인요양보호사의 이직의도에 영향을 미치는 요인에 관

한 연구:경기도 광주시를 중심으로,서울시립대학교.

김명숙(2011),재가노인방문요양시설장의 리더십유형이 조직유효성에 미치는 영향과

조직신뢰의 조절효과,호서대학교 벤처전문대학원 박사학위 논문.



-127-

김미숙(2004),사회복지인력의 소진이 이직의도에 미치는 영향,「한국사회복

지 행정학회 제6권 2호.32」.

김병식(1997),리더십 유형과 근로자의 임파워먼트,몰입,그리고 이직의도 간

의 관계에 관한 연구,경희대학교 대학원 박사학위 논문.

김복남(2010),노인장기요양보험 대상자들의 서비스 이용 결정요인,연세대학

교 대학원 박사학위 논문.

김성민(2008)호텔 종사원의 직무착근도와 역할스트레스원이 직무만족,조직몰입 및

이직의도에 미치는 영향,동국대학교 박사학위 논문.

김영자(2009).노인요양보호사의 직무스트레스와 조직유효성과의 관계에서 자

기 효능감의 조절효과,조선대학교 대학원 박사학위 논문.

김영철(2002),식음료서비스 종사자의 직무스트레스와 이직의도 연구,경기대학교 대

학원 박사학위 논문.

김용구․윤선영(2009),여행사 종사원의 임파워먼트,직무만족,조직몰입이 이직의도

에 미치는 영향에 관한 연구,「관광레저연구 vol.21No.1」.

김용진(2010),변혁적․거래적 리더십과 팀․경력몰입의 관계에 팀특성이 미치는 조

절효과에 관한 연구,단국대학교 대학원 박사학위 논문.

김윤진(2009),노인장기요양보험에 대한 요양보호사의 인식과 직무만족도에 관

한 연구,원광대학교 대학원 박사학위 논문.

김창규(2009),변혁적 리더십이 직무만족과 조직몰입에 미치는 영향,경희대학

교 대학원 박사학위 논문.

김창한(2006),서번트 리더십이 호텔종사원의 이직의도에 미치는 영향,「사회

과학연구 제12권」.

김창한(2006).호텔 매니저의 서번트 리더십이 조직유효성과 조직시민행동에 미치는

영향,안양대학교 대학원 박사학위 논문

김형섭(2005),호텔종사원의 직무스트레스,직무만족,조직몰입과 이직의도와의

관계에 대한 연구,「관광연구 19(3)」,pp203-225.



-128-

김호정(2001a),변혁적 리더십과 전통적 리더십의 관계 및 바람직한 리더십모

형:공․사조직의 중간관리층을 대상으로,「한국정책학회보

10(3)」:87-107.

______(2001b),변혁적․거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향:공․사조직

의 비교,「한국정책학회보 35(2)」:197-216.

______(2010),변혁적․거래적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향:공․사조직

의 비교,「한국정책학보 10(3)」,pp.87-107.

김홍영(2009),지각된 외부평판,윤리적인 조직분위기,리더-구성원간 교환관계가 이

직의도에 미치는 영향,인하대학교 대학원 박사학위 논문.

남정민․전병준(2010),공공부문 근로자의 작업장 참여 및 인사정책 참여가 조직몰

입에 미치는 영향,「인적자원 관리연구 vol.17,No.4」.

문병량(2009).축구선수들이 지각하는 지도자리더십 유형과 임파워먼트 그리고

조직유효성의 관계,건국대학교 박사학위 논문.

박동수․임서영․이정민(2010),팀장의 리더십이 구성원의 경력몰입과 이직의도에

미치는 영향 -감성지능의 조절효과-,「기업경영연구 Vol.35」.

박영옥,이경자,조은희,박혜자(2009),노인요양시설 간호사의 이직의도에 영향을 미

치는 요인,「노인간호학회지 제11권 제1호」.

박원숙(2002),리더십․임파워먼트․간호업무성과 간의 관계,경희대학교 대학원 박

사학위 논문.

박원우(1998),임파워먼트 실천 매뉴얼,시그마컨설팅그룹.

박유진((2009).「현대사회의 조직과 리더십」,서울:양서각.

박하정(2008).사회복지정책 결정과정의 정책네트워크 연구:노인장기요양보

험법과 노인복지 입법사례를 중심으로,경희대학교 대학원 박

사학위 논문.

박현주(2011),사회복지 조직에서의 갈등이 조직몰입과 이직의도에 미치는 영향,청

주대학교 박사학위 논문.



-129-

배상욱․윤영삼․한나영(2009),서번트 리더십이 상사에 대한 신뢰와 감정적

몰입을 매개로 추천의도,이직의도 그리고 고객지향성에 미치는

영향에 관한 연구.

백기복(2000),이슈리더십 스타일과 심리적 변수들 간의 관계,「북악경영연구,vol.

6」.

서태양․지명원(2009),변혁적 리더십과 상사에 대한 신뢰가 여행사 종사자의

서비스 개선 행동과 이직의도에 미치는 영향,「대한 관광경영학

회 관광연구 제24권 제5호」,pp.107-126.

서성교(2003),「하버드 리더십 노트:하버드 케네디 스쿨에서 제시하는 성공 리더

의 조건」,원앤원북스.

서지영(2002),유치원교사의 이직의도에 관한 이론적 모형 연구,숙명여자대학교 대

학원 박사학위 논문.

석기현(2004).리더십이 종업원의 심리적 임파워먼트와 직무만족․조직몰입에

미치는 영향에 관한 연구,세종대학교 박사학위 논문.

선우덕(2000). OECD국가의 장기요양보호정책과 시사점, 「보건복지포럼

vol.42」.

송병선(1996),직무스트레스가 직무만족과 이직성향에 미치는 영향에 관한 연구,경

희대학교 대학원 박사학위 논문.

신구범(2009).서번트 리더십,변혁적 리더십과 거래적 리더십 간의 관계에 관한 실

증분석,「인적자원관리연구 vol.16No.1」.

신명숙(2008),이슈리더십이 직무태도와 혁신행동에 미치는 영향:심리적 임파워먼트

의 매개효과,사회구조적 특성 및 각종의 조절효과:교육행정조직을

중심으로.동양대학교 대학원 박사학위 논문.

안은정(2009),일-가정 양립 제도가 조직성과에 미치는 영향에 관한 경험적 연구 -

재무성과 및 이직의도를 중심으로,단국대학교 박사학위 논문.

여순묘(2008),지방자치단체장의 리더십과 공무원의 조직몰입 간의 관계에 관



-130-

한 연구:부산,경남지역을 중심으로,동의대학교 대학원 박사

학위 논문.

오기봉(2009),「리더십개발론」,송이당.

오운균(2007),변혁적 리더십이 조직효과성에 미치는 영향에 대한 공공-민간

조직의 비교분석,충북대학교 대학원 박사학위 논문.

오창환(2007),리더십 유형이 조직몰입 및 직무만족에 미치는 영향에 관한 연구:임

파워먼트와 조직특성의 조절효과를 중심으로,호서대학교 대학원 박사

학위 논문.

우지훈(2001),부하의 직무태도와 변혁적 리더십에 관한 연구,고려대 경영대학원 박

사학위 논문.

윤승기(2009),노인장기요야보험에 대한 공직자의 인식에 관한 연구,건양대학

교 대학원 박사학위 논문.

이강언(2002),상관과 인사정책에 대한 지각이 직무만족,조직후원인식,조직몰

입,이직의도에 미치는 영향에 관한 연구:육군 간부를 대상으

로,경기대학교 대학원 박사학위 논문.

이대희(2006),집단간 갈등요인이 직무만족과 조직몰입 및 이직의도에 미치는 영향

에 관한 연구,경원대학교 대학원 박사학위 논문.

이덕혜․이주희(2003),기관내 무료 치과기공사의 임파워먼트와 직무만족,직무몰입

과의 관계,「논문집-동남보건대학 vol.21,No.1」.

이미자(2008).우리나라 요양보호사 인력 양성 현황 및 문제점,「고령․치매

작업 치료 학회지 2(1)」,pp.69-74.

이영희(2008).사회복지기관장의 서번트 리더십이 사회복지사의 직무만족 및

조직몰입에 미치는 영향,청주대학교 대학원 박사학위 논문.

이은용․이수범(2003),관광호텔 조리직 종사원의 이직의도에 영향을 미치는

요인에 관한 연구,「관광레저연구 15(2)」,pp.237-252.

이임복(2009),요양보호사의 임파워먼트에 미치는 영향 요인 연구,한영신학대



-131-

학교 대학원 박사학위 논문.

이종수(2010),「새 미래의 행정」,대영문화사.

이주형․김영철(2002),직무스트레스와 이직의도의 인과관계 연구,「관광경영

학연구 6(3)」,pp.217-224.

이창원․최창현(2005).「새조직론」,서울:대영문화사.

․임영제(2008),변혁적 리더십의 연구경향분석과 과제,「한국조직학회

보 (5)3」,pp.199-228.

(2005),변혁적 리더십 이론의 개념적․방법론적 문제에 대한 검토,

「한국행정논집 제17권 제4호」,pp.1035-1061.

․김호정․박희봉․RalphW.Adler(2003),지방자치단체장들의 변혁적

리더십과 리더십 효과성:한국과 뉴질랜드 단체장들의 비교

「한국행정학보 37(1)」,pp.19-36.

․정법권(2008),단체장의 리더십이 부하의 조직시민행동에 미치는 영

향에 있어 신뢰의 매개역할,「정책분석평가학회보 18(1)」,pp.

1-30.

이학종(1984),「조직행동:이론과 사례연구」,세경사.

이혜진(2010),사회복지 기관장의 리더십 유형이 종사자의 조직몰입에 미치는

영향에 관한 연구,한성대학교 대학원 박사학위 논문.

이홍기(2003),리더십 유형과 조직후원인식,신뢰,몰입 그리고 이직의도 간의

관계에 관한 연구,경기대학교 대학원 박사학위 논문.

임서영․박동수․이정민(2010),팀장의 리더십이 구성원의 경력몰입과 이직의

도에 미치는 영향,「한국기업경영학회 기업경영연구 제17권

제3호」,pp.1-22.

임종원(1992),RelationshipMarketing과 RelationshipMerit,「마케팅연구 7(1)」.

장혜란(2008),여행업의 리더십 유형이 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구,

안양대학교 대학원 박사학위 논문.



-132-

정길홍(2008),「노인복지론」,서울:한마음출판사.

정대용(2010),노인요양시설 종사자의 LMX질에 따른 임파워먼트가 직무만족

과 조직몰입에 미치는 영향,대구한의대학교 대학원 박사학위

논문.

정광호․함성득․박동서(2003),김대중 정부 장관들의 리더십 특징,「한국행정학회

학술대회 발표논문집」.

정동하(2010),교정복지서비스 종사자의 직무스트레스와 직무소진이 직무태도에 미

치는 영향에 관한 연구:교정공무원 중심으로,성균관대학교 일반대

학원 박사학위 논문.

정병을(2010),공공의료기관장의 변혁적-거래적리더십이 조직유효성에 미치는 영향,

건양대학교 대학원 박사학위 논문.

조용식(2011),리더십 유형이 종업원의 직무만족과 이직의도에 미치는 영향:고용형

태 및 브랜드인지도의 조절효과를 중심으로,청주대학교 대학원 박사

학위 논문.

주애란(2006),중학생의 인터넷게임 중독 예방을 위한 임파워먼트 교육프로그램의

효과.전남대학교 대학원 박사학위 논문.

채서일(1992),「사회과학조사방법론」,서울:학현사.

천순덕(2005),직무스트레스요인이 상사-부하 교환관계와 직무만족,조직몰입

및 이직의도에 미치는 영향에 관한 연구,경희대학교 대학원 박

사학위 논문.

최무진(2001),국내 IS요원의 이직의도의 결정요인에 관한 연구,「경영정보학

연구 11(1)」,pp.45-60.

최은규(2008),청소년 수련시설 기관장의 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향

에 관한 연구,선문대학교 대학원 박사학위 논문.

최인옥(2009),개인의 사회적 관계특성이 군 조종사 이직의도에 미치는 영향,

고려대학교 대학원 박사학위 논문.



-133-

최철수(2001),여행업 종사원의 임파워먼트에 관한 연구,「동남보건대학논문집 인

문사회연구 vol.2」.

2.국외참고문헌

Allen,N.J.& Meyer,J.P.(1990).OrganizationalSocializationTactics:A

LongitudinalAnalysisofLinkstoNewcomers'Commitmentand

RoleOrientation,Academy ofManagementJournal,33(4):pp.

847-858.

Angle,H.L.&Perry,J.L.(1981).AnEmpiricalAssessmentoforganizational

Commitment and Organizational Effectiveness, Administrative

ScienceQuarterly,26,pp.1-5.

Arnold,K.A.& Julian B.& E.K.Kelloway.(2001).Transformational

Leadership or the Iron Cage: Which Predicts Trust,

CommitmentandTeam Efficacy?LeadershipandOrganizaton

DevelopmentJournal.22(7):315-320.

Ashforth,B.E.&Mael,F.(1989).Socialidentitytheoryandorganization,Th

eAcademyofManagementReview,14(1):20-39.

Avolio,B.J.&Bass,B.M.(1985).TransformationalLeadership,Charismatic,

andBeyond,SchoolofManagement,SUNYatBinghamton,New

York,WorkingPaperpp.85-90.

.&Bass,B.M.(1988).TransformationalLeadership,Charisma,a

ndBeyond,InHunt,J.G.&Baliga,B.R.&Dachler,H.P.R.&

Schriesheim,C.A.(Eds.),EmergingLeadership,Lexington,MA:L

exingtonBooks.



-134-

.&Waldman,D.W.&Yamarino,F.L.(1991).Leadinginthe

1990's: Towards Understanding the Four I's of

transformationalLeadership.JournalofEuropean Industrial

Training,15(4),9-16.

.(1999).FullLeadershipDevelopment:BuildingtheVitalForce

sinOrganizations,ThousandOaks:SagaPublications.

Bandura,A.(1978).Self-Efficacy:TowardaUnifyingTheoryofBehavioral

Change.PsychologicalReview.84(2):191-215.

.&R.Wood.(1989).EffectofPerceivedControllabilityandPerfor

manceStandardsonSelf-RegulationofComplexDecisionMaking,

JournalofPersonalityandSocialPsychology.41:586-598.

Baron,R.M.&Kenny,D.A.(1986).Themoderatorvariabledistinctioninsocial

psychological research: Conceptual, strategic, and statistical

considerations,JournalofPersonality& SocialPsychology.

Bass,B.M.(1982).IntensityofRelation,Dyadic-GroupConsiderations,Cogn

itiveCategorization,andTransformationalLeadership,InHunt,J.

G.,Sekarau,U.,andSchriesheim,C.A.(Eds),LeadershipBeyondE

stablishmentViews,Carbondale,IL.,SouthernIllinoisUniversityPr

ess.

.(1985),Leadership:Good,Better,Best,OrganizationalDynami

cs,Winter.

.& Avolio,B.J.(1990).Manual:The MultifactorLeadership

Questionnaire,PaloAlto,CA:ConsultingPsychologistsPress.

.& Avolio,B.J.(1993).TransformationalLeadership:A

Response to Critiques.In M.Chemers & R.Ayman(eds.),

LeadershipTheoryandResearch:PerspectivesandDirections,



-135-

49-80.NewYork,AcademicPress.

.& Waldman,D.A.& Einstein,W.O.(1987).Leadershipand

Outcomes of Performance Appraisal Process. Journal of

OccupationalPsychology.60:177-186.

Becker,H.S.(1960).NotesontheConceptofCommitment,AmericanJournal

ofSociology,66,pp.32-40.

Bennis,W.G.& Nanus,B.(1985).Leaders:Thestrategiesfortaking

charge,NewYork:Harper&Row.

Blake,R.R.&Mouton,J.S.(1964).TheManagerialGrid,Houghton:Golf

PublishingCo.

Blau,G.J.&Boal,K.R.(1987).ConceptualizingHowJobInvolvementandO

rganizationalCommitmentAffectTurnoverandAbsenteeism,Acade

myofManagementReview,April.pp.290.

Bluedorn.AC.(1982).TheTheoriesofTurnover:Causes,EffectsandMean

ResearchintheSociologyofOrganizations,JALPress,p.75-128.

Bowen.DE&Ledford.GE&Nathan.BR.(1992).Hiringfortheorganizationnot

thejob,AcademyofManagementExecutive,Vol.5pp.35-51.

Bowers, D. G. & Seashore,S. E.(1966). Predicting Organizational

Effectiveness with a Four-Factor Theory of Leadership,

AdministrativeScienceQuarterly,vol.11pp.238-263.

Bradford.DavidL.& AllanR.Cohen.(1984).Managing forexcellence:the

guidetodevelopinghighperformanceincontemporaryorganizations,

JohnWiley&Sons.

Brewer,E.W.& Clippard,L.F.(2002).BurnoutandJobSatisfactionAmong

StudentSupportServicesPersonnel,Humanresourcedevelopment

quarterly,Vol.13No.2.



-136-

Bryman,A.(1992).CharismaandLeadershipinOrganizations.CA:Sage.

Buchanan,B.Ⅱ.(1974).BuildingOrganizationalCommitment:TheSocialization

ofManagersinworkOrganization.AdministrativescienceQuarterly,

19:533.

Burns,J.M.(1978).Leadership,NewYork:Harper&Row.

Bycio,P.& Hackett,R.D.& Allen,J.S.(1995).FurtherAssessmentsof

Bass's(1985) Conceptualization of Transactional and

TransformationalLeadership.JournalofApplied Psychology.

80(4):468-478.

Conger,J.A.& Kanungo,R.N.(1987).TowardaBehavioralTheoryof

Charismatic Leadership in Organization Setting,Academy of

ManagementReview.12:637-647.

.& Kanungo,R.N.(1988).BehavioralDimension ofC

harismaticLeadership.InJ.A.Conger& R.N.Kanungo(Eds.),

CharismaticLeadership:TheElusiveFactorinOrganizational

Effectiveness.SanFrancisco:Jossey-Bass.

.(1999).CEOAppraisals:HoldingCorporateLeadershipAccountable,

IEEEengineeringmanagementreview,Vol.27No.2.

Corsun,D.L.& Enz,C.A.(1999).Predicting PsychologicalEmpowerment

Among Service Workers: The Effect of Support-Based

Relationships,HumanRelations.52(2),pp.205-224.

Cotton.EE.& Tuttle.J.M.(1986).EmployeeTurnover:A Meta-Analysisand

Review with ImplicationsforResearch,AcademyofManagement

Review,vol2(11),pp.55-70.

Cravens.(1995).TheChangingroleotthesalesforce,MarketingManagement,

Vol.4(2),pp.49-57.



-137-

Dalton,D.R.,Todor,W.D.,Spendolini,M.J.,Fielding,G.J.,Poter,L.W.(1982).

Organization Structure and Performance: a Critical Review,

AcademyofManagementReview,January5(1):49-64.

Deci,EdwardL.& Ryan,RichardM.(1987).Bridgingtheresearchtraditionsof

task/ego involvementand intrinsic/extrinsic motivation:Comment

onButler,PsycscanDevelopmentalpsychology,Vol.lNo.11.

.&Connel,J.P.(1989).Selfdeterminationinaworkorganization.

JournalofAppliedPsychology,74:580-590.

Deluga,R.J.(1988).Relationship of Transformational and Transactional

Leadership with Employee Influencing Strategies. Group and

OrganizationStudies.13(4):456-467.

Downton,J.V.(1973).RebelLeadership:CommitmentandCharismaina

revolutionaryprocess,NewYork:FreePress.

Dvir,T.& Eden,D.& Avolio,B.J.& Shamir,B.(2002).Impactof

Transformational Leadership on Follower Development and

Performance: A Field Experiment, Academy of Management

Journal,Vol.45No.4.

Egri,C.P.& Herman,S.(2000).Leadership in the North American

EnvironmentalSector:Values,Leadership Styles,and Context

ofEnvironmentalLeaders and Their Organizations.Academy

ofManagementJournal.43(4):571-604.

Fiedler,F.E.(1967).ATheoryofLeadershipEffectiveness,New York:McGr

aw-Hill.

Fisher.K.(1995).LeadingSelf-DirectedTeams:AGuidetoDevelopingNe

wTeam LeadershipSkills,New York,McGraw-HillBookCompan

y.



-138-

Fleishman,E.A.(1953).Thedescriptionofsupervisorybehavior.Jornalof

AppliedPsychology.

.&Harris,E.F.(1962).PatternsofLeadershipBehaviorRela

tedtoEmployeeGrievanceandTurnover.PersonnelPsychology,

15:pp.53-56.

.& Hunt,J.G(1973).CurrentDevelopmentinTheStudyof

Leadership,SouthernIllinoisUniversity,Carbondale,ILL.

Graen,G.B.,Liden,R.C.,& Hoel,W.(1982).RoleofLeadershipinthe

EmployeewithdrawalProcess,JournalofAppliedPsychology.

Greenberg,J.& Baron.R.(1993).Behaviorinorganizations,EnglewoodCliffs,

N.J:Prentice-Hall.Vol.5,pp.297-298.

Grusky, O. (1966). Career Mobility and Organizational Commitment,

AdministrativescienceQuarterly.10:488-503.

Hackett,R.& Bycio,P.& Hausdorf,P.(1994).FurtherassessmentofMeyer

andAllen's(1991)Three-ComponentModelofOrganizationalComm

itment,JournalofappliedPsychology,79:pp.15-23.

Hair,Jr.,J.F.,Anderson,R.E.,Tatham,R.L.,Black,W.C.(1998).Multivariate

DataAnalysis,Prentice-Hall,5thed.

Harter,J.J.& Bass.B.M.(1988).Superior'sEvaluationsandSubordiate's

Perceptions of Transformational and Transactional Leadership.

JournalofAppliedPsychology.73:659-702.

Hempel,J.K.& Coons,A.E.(1957).DevelopmentoftheLeaderBehavior

Description Questionnaire.In Stogdill,R.M.& Coon,A.E.(Eds.),

LeaderBehavior:OhioStateUniv,BureauofBusinessResearch.

Hersey,P.& Blanchard,K.H.(1982,1984).ManagementofOrganizational

Behavior: Utilizing Human Resources. Englewood Cliffs, NJ:



-139-

Pretice-Hall.

House,R.J.(1977)."ATheoryofCharismaticLeadership,"onJ.G.Huntand

L.L.Larson(Eds.),Leadership:TheCuttingEdge,Carbondale,IL

L.:SouthernIllinoisUniversityPress.

.& Shamir,B.(1993).TowardanIntegrationofTransformational,

Charismaticand Visionary TheoriesofLeadership.in Chemmers,

M.and R.Ayman(eds.)Leadership:Perspectives and Research

Directions,NewYork:AcademicPress.

Howell,J.M.& Avolio,B.J.(1992).Transformational Leadership,

TransactionalLeadership,Locus ofControl,and Supportfor

Innovation:Key PredictorsofConsolidated- Business- Unit

Performance.JournalofAppliedPsychology,78.

.& Higgins,C.A.(1990).ChampionsofTechnicalInnovation,

AdministrativeScienceQuarterl,35:317-341.

Huselid,M.A.(1995).TheImpactofHumanResourceManagementPracticeson

Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance,

AcademyofManagementJournal,Vol.38No.3.

Ivancevich.& John Motteson.(1980).Stress and work :a managerial

perspective.

Jackofsdy,EF.(1984).TurnoverandJobPerformance:AnintegratedProcess

Model,AcademyofManagementReview,Vol.9(1),pp.74-82.

Kanter,R.M.(1968).CommitmentandSocialOrganization:A StudyofCom

mitmentMechanism InUtopianCommunities.AmericanSociologi

calReview.

Kanungo,R.N.(2001).EthicValuesofTransactionalandTransformational

Leaders.Canadian JournalofAdministrative Science.18(4):



-140-

257-265.

Katz,D.& Kahn,R.L.(1978).TheSocialPsychologyofOrganization,New

York:Wiley&Sons.

Jermier,J.M.(1979).LeaderBehaviorinaPoliceCommandBureaucracy,

Administrativesciencequarterly,Vol.24No.1.

Kotter,J.& J.Haskett.(1990).CorporateCultureandPerformance.New

York:FreePress.

Krausz,M.&Koslowsky.M.&Eiser,A.(1998).Distalandproximalinfluences

onTurnoverIntentionsandSatisfaction:SupportforWithdrawal

ProgressionTheory,JournalofVocationalBehavior,Vol.52,pp.

59-71.

Kuhnert,K.W.& Lewis,P.(1987).TransactionalandTransformationalLeade

rship:A ConstructiveDevelopmentAnalysis,AcademyofManag

ementReview,12(4):648-657.

Lewin.K.,&LippittR.(1938).Anexperimentalapproachtothestudyofaut

ocracyanddemocracy,Sociometry.

.,&LippittR.,WhiteR.K.(1939).PatternsofaggressivebehaviorIn

experimentallycreatedsocialclimates,JournalofPsychology.

Likert,R.(1961).NewPatternsofManagement.McGraw-Hill.

.(1967).TheHumanOrganization:ItsManagementandValue,New

York:McGraw-Hill.

Lowe,K.& Gardner,W.(2001),Scholarlyleadershipofthestudyofleadership:

A review of The Leadership Quarterly's decade, 1990-2000,

LeadershipQuarterly.

Martin.T.N.&Hafer.J.C.(1995).The MultiplicativeInteractioneffectsofjob

involvement and organizational commitment on the turnover



-141-

intentions of Full-time and Part-time employees, Journal of

VocationalBehavior,Vol.46,pp.310-331.

Masi,R.J.& Cooke,R.A.(2000).EffectsofTransformationalLeadership

on Subordinate Motivation, Empowering Norms, and

Organizational Productivity. International Journal of

OrganizationalAnalysis.8(1):16-47.

Maslach,C.& Jackson.S.(1986).MaslachBurnoutInventory(2thed).Palo

Alto,CA:ConsultingPsychologistPress.

Meyer,J.P.& Allen,N.J.(1991).A Three-ComponentConceptualizationof

OrganizationalCommitment,HumanResourcesManagementRevie

w.1(1):61-98.

&Allen,N.J.&Smith,C.A.(1993).CommitmenttoOrganizatio

nsandOccupations:ExtentionandTestofaThree-ComponentC

onceptualization,JournalofAppliedPsychology,Vol.78,No.4.

Mobley.W.H.(1982).SupervisorandEmployeeRaceandSexEffectson

PerformanceAppraisals,AcademyofManagementJournal,Vol.25No.3.

Mowday,R.& Poter,L.W.& Steers,R.M.(1982).Employee-organization

Linkages:ThePsychologyofCommitment,Absenteeism andTu

rnover,NewYork:AcademicPress.

Murrell,K.L.(1985).TheDevelopmentofaTheoryofEmpowerment:Rethinking

Power for Organization Development,Organization Development

Journal3(2).

Northouse.L.L.& Perter,G.(2007).Leadership:theoryandpractice,SAGE

Publications.

Ohman,K.(2000).CriticalCareManagersChangeViews.ChangeLives.

NursingManagement,31(9):32B-32E.



-142-

Podsakoff,P.M.,MacKenzie,S.B.,Moorman,R.H.& Fetter,R.(1990).

TransformationalLeaderBehaviorsandTheirEffectsonFollower'

Trust in Leader, Satisfaction and Organizational Citizenship

Behaviors,LeadershipQuarterly,1(2):107-142.

Poter, L. W., & Steer, R. M. (1974). Employee Commitment to

OrganizationMotivation& WorkBehavior.EditedbyR.M.

Steers& L.W.Poter.NewYork:McGrawHill.

.,Steers,R.M.,Mowday,R.T.andBoulian,P.V.(1974).

"OrganizationalCommitment,Job Satisfaction and Turnover

among Psychiatric Technicians". Journal of Applied

Psychology,59.pp.603-609.

Price,J.L.(1977).TheStudyofTurnover,IowaStateUniv.Press.

.(1980).HandbookofOrganizationalMeasurement.Washington:

HealthandCompany:1330.

.& Mueller,C.W.(1981).A CausalModelofTurnoverofNurses,

AcademyofManagementJournal,Vol.34(4),pp.543-585.

Randolph,A.(1995).NavigatingtheJourneytoEmpowerment.Organizational

Dynamics.23(4).19-32.

Rizzo,J.R.& House,R.J.& Lirtzman,S.I.(1970).Roleconflictand

ambiguity in complex organizations. Administrative Science

Quarterly,15,150-163.

Salancik,G.& Pfeffer,J.(1977).TheExternalControloforganizations:A

ResourceDependencePerspective.NewYork:Harper&Row.

ShamirB.& House,R.J.& Arthur,M.B.(1993).The Motivational

Effects of Charismatic Leadership: a Self-Concept Theory,

OrganizationalScience,4,pp.557-594.



-143-

Sheldon,M.E.(1971).InvestmentandInvolvementasMechanism Producing

CommitmenttotheOrganization,AdministrativeScienceQuarterly,

16.

Sims,H.P.& Lorenze,P.(1992).Thenewleadershipparadigm:sociallearning

andcognitioninorientations,NewburyPark,CA:Sage.

Smiriich,L.(1982).Concepts of Culture and Organizationalanalysis,

AdministrativeScienceQuarterly,28(3):339-358.

Spreitzer,G.M.(1995).PsychologicalEmpowermentin theworkplace,

Dimensions, Measurement and Validation. Academy of

ManagementJournal,38(5).

Steel.R.P.&Ovalle,N.K.(1984).AReviewandmeta-analysisofresearchon

therelationshipbetweenbehavioralintentionsandemployeeturnover,

JournalofAppliedPsychology,Vol.69,pp.673-689.

Steers,R.M.(1977).AntecedentsandOutcomesofOrganizationalCommitment,

AdministrativeScienceQuarterly,22(1):46-56.

_____________.(1984).Introduction to Organizational Behavior(2nd edition),

Illinois:Scott,ForesmanandCompany.

_____________.,& Mowday.(1981).Employee Turnover and post-decision

accommodation processes, Research in organization behavior,

Vol.3,pp.235-281.

Stogdill,R.M.(1974).Handbook ofLeadership:A survey ofTheory and

research,New York:FreePress.

Stone,E.F.,& Anderson,L.E.(1994)RelativePowerofModerateMultiple

RegressionandtheComparisonofsubgroupCorrelationCoefficient

forDetecting Moderating Effect,JournalofApplied Psychology,

Vol.79(3),pp.354-359.



-144-

Stumpt,StephenA.& Dawley.(1981).Predicting Voluntary andInvoluntary

TurnoverUsingAbsevteeism andPerformanceIndices,Academyof

ManagementJournalvol.24,no.1

Tejeda,M.J.& Scandura,T.A.& Pillai,R.(2001).TheMLQ revisited:

psychometric and properties and recommendations. The

LeadershipQuarterly,12,31-52.

Tepper,B.J.& Percy,P.M.(1994).StructuralvalidityofMultifactor

Leadership Questionnaire, Educational and Psychological

Measurement54:734-744.

Thomas,K.W.& B.A.Velthouse.(1990).Cognitive elements of

empowerment: An "Interpretive" model of intrinsic task

motivation,AcademyofManagementReview,15(4):666-681.

Tichy,N.M.& Devanna,M.A.(1986).TheTransformationalLeader,New

York:JohnWiley.

Trice,H.M.&J.M.Beyer.(1986).CharismaandItsRoutinizationinTwo

SocialMovementOrganization.JournalofOccupationalBehavior,

7,125-138.

Vecchio,R.P.&Norris,W.R.(1996).PredictingEmployeeTurnoverfrom

Performance, Statisfaction and Leader-Member Exchange,

JournalofBusinessandPsychology,Vol.11.No.5.

Vogt,J.,& Murrell,K.(1990).EmpowermentinOrganizations:How to

Spark Exceptional Perfomance, San Diego, CA: Pfeffer's

Company.

Vroom,H.,& Yetton,P.W.(1973).Leadership and Decision Making

Pittsburgh,UniversityofPittsburghPress.

.,&Jago.G.(1988).Thenewleadership:managingparticipationin



-145-

organizations,PrenticeHallPr.

Weber,Max.(1947).TheTheoryofSocialandEconomicOrganization.New

York:FreePress.

Wong,S.C.& Ladkin,A.(2008).Exploringtherelationshipbetweenemployee

creativityandjob-relatedmotivatorsintheHongKonghotelindustry,

InternationalJournalofHospitalityManagement.

Yammarino,F.H.& B.M.Bass.(1990).Transformationalleadershipand

multiplelevelsofanalysis,HumanRelations,43(10):975-995.

Yukl,G.(1989,1994,2002).LeadershipinOrganizations.EnglewoodCliffs,

NJ:Prentice-Hall.

________.(1990a). An Evaluation of Conceptual Weakness in

Transformational and Charismatic Leadership Theories.

LeadershipQuarterly.10(2):285-305.

________.(1999b). An Evaluative Essay on Current Conceptions of

Effective Leadership. European Journal of work and

OrganizationalPsychology.8(1):33-48.

________.,&VanFleet,D.D.(1992).TheoryandResearchonLeadershipin

Organizations. 147-197. Dunnette, Marvin D. & Hough,

Leaettam.(eds.) Handbook of Industrial and Organizational

Psychology(2nd).

Zimmerman,M.A.(1990).Toward a Theory ofLearned Hopefulness:A

Structural Model Analysis of Participation and Empowerment,

JournalofResearchinPersonality,24(1):71-86.



-146-

【부 록】

1.응답자 특성에 따른 차이분석

카리스마 영감동기부여 지적자극 개별적 배려 변혁적리더십

M SD M SD M SD M SD M SD

성별
남자 3.64 0.78 3.67 0.68 3.43 0.89 3.60 0.83 3.59 0.73

여자 3.56 0.70 3.62 0.77 3.45 0.77 3.45 0.82 3.52 0.71

　 t-value 0.636 0.470 -0.226 1.153 0.557

　 p 0.525 0.638 0.821 0.249 0.578

연령대

39세 이하 3.64 0.61 3.75 0.78 3.50 0.82 3.65 0.76 3.63 0.68

40-49세 3.53 0.70 3.61 0.80 3.41 0.79 3.49 0.87 3.51 0.73

50-59세 3.59 0.68 3.62 0.72 3.48 0.77 3.44 0.80 3.53 0.69

60세 이상 3.56 0.90 3.55 0.89 3.38 0.80 3.40 0.88 3.47 0.82

　 F-value 0.373 0.585 0.485 1.010 0.480

　 p 0.773 0.625 0.693 0.388 0.696

최종학력

중졸 이하 3.58 0.76 3.56 0.77 3.41 0.74 3.40 0.79 3.49 0.70

고졸 3.56 0.68 3.63 0.76 3.47 0.77 3.47 0.83 3.53 0.70

전문대졸 3.47 0.68 3.56 0.76 3.38 0.78 3.43 0.85 3.46 0.71

대졸 이상 3.73 0.75 3.74 0.80 3.54 0.91 3.62 0.80 3.65 0.77

　 F-value 1.521 0.858 0.597 0.990 0.992

　 p 0.208 0.462 0.617 0.397 0.396

결혼여부
기혼 3.57 0.72 3.61 0.77 3.45 0.77 3.46 0.82 3.52 0.71

미혼 3.56 0.59 3.73 0.69 3.53 0.86 3.56 0.88 3.59 0.70

　 t-value 0.141 -1.020 -0.728 -0.765 -0.661

　 p 0.888 0.308 0.467 0.445 0.509
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카리스마 영감동기부여 지적자극 개별적 배려 변혁적리더십

M SD M SD M SD M SD M SD

종교

기독교 3.57 0.73 3.64 0.79 3.45 0.79 3.46 0.83 3.53 0.73

천주교 3.73 0.82 3.82 0.86 3.69 0.80 3.66 0.86 3.72 0.79

불교 3.49 0.63 3.52 0.70 3.36 0.77 3.36 0.81 3.43 0.67

기타 3.65 0.59 3.56 0.76 3.43 0.59 3.40 0.78 3.51 0.62

없음 3.54 0.66 3.58 0.72 3.41 0.78 3.46 0.81 3.50 0.67

　 F-value 1.183 1.551 1.873 1.201 1.625

　 p 0.317 0.186 0.114 0.309 0.166

자격증
1급 3.58 0.71 3.63 0.76 3.46 0.77 3.47 0.83 3.53 0.71

2급 3.37 0.66 3.40 0.88 3.28 0.91 3.40 0.86 3.36 0.79

　 t-value 1.266 1.261 0.976 0.331 1.017

　 p 0.206 0.208 0.329 0.740 0.309

요양원

유형

노인요양시설 3.57 0.71 3.61 0.77 3.44 0.78 3.45 0.83 3.52 0.72

공동생활가정 3.48 0.59 3.81 0.52 3.65 0.69 3.74 0.61 3.67 0.49

기타 3.80 0.80 3.50 1.07 3.60 0.73 3.67 0.85 3.64 0.81

　 F-value 0.743 1.009 1.165 1.933 0.744

　 p 0.476 0.365 0.313 0.146 0.476

이직경험
있다 3.52 0.75 3.52 0.83 3.37 0.81 3.37 0.82 3.45 0.75

없다 3.61 0.66 3.71 0.69 3.53 0.74 3.55 0.82 3.60 0.67

　 t-value -1.569 -2.931 -2.345 -2.545 -2.561

　 p 0.117 0.004
**

0.019 0.011
*

0.011
*

총

근무기간

1년 이하 3.52 0.75 3.56 0.75 3.34 0.81 3.33 0.84 3.44 0.73

2년 이하 3.61 0.67 3.64 0.76 3.49 0.72 3.50 0.78 3.56 0.67

3년 이하 3.55 0.69 3.65 0.77 3.53 0.72 3.53 0.76 3.57 0.68

4년 이하 3.59 0.73 3.67 0.79 3.53 0.84 3.50 0.79 3.57 0.73

4년 이상 3.60 0.69 3.64 0.81 3.45 0.86 3.54 0.94 3.55 0.76

　 F-value 0.333 0.392 1.263 1.428 0.834

　 p 0.856 0.814 0.283 0.223 0.504

현

근무기간

1년 이하 3.55 0.74 3.58 0.77 3.39 0.78 3.39 0.83 3.48 0.72

2년 이하 3.53 0.68 3.59 0.79 3.44 0.77 3.43 0.83 3.50 0.71

3년 이하 3.74 0.65 3.80 0.75 3.61 0.77 3.71 0.69 3.71 0.66

3년 이상 3.63 0.64 3.72 0.73 3.61 0.79 3.65 0.86 3.65 0.70

　 F-value 1.411 1.610 2.372 3.647 2.503

　 p 0.239 0.186 0.069 0.013
*

0.058

월보수

100만원 이하 3.52 0.76 3.59 0.77 3.39 0.81 3.31 0.83 3.45 0.73

101-120만원 3.52 0.69 3.55 0.77 3.41 0.76 3.39 0.81 3.46 0.70

121-150만원 3.64 0.72 3.71 0.76 3.50 0.78 3.56 0.83 3.60 0.72

151만원 이상 3.64 0.62 3.73 0.76 3.59 0.83 3.73 0.79 3.67 0.69

F-value 1.340 1.963 1.191 4.001 2.284

p 0.260 0.118 0.313 0.008
**

0.078
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조건적 보상 예외관리 거래적리더십
심리적

임파워먼트
이직의도

M SD M SD M SD M SD M SD

성별
남자 3.33 0.90 3.56 0.77 3.44 0.80 3.38 0.49 2.84 0.98

여자 3.32 0.85 3.64 0.78 3.48 0.76 3.46 0.56 2.48 0.84

　 t-value 0.052 -0.681 -0.320 -0.926 2.659

　 p 0.958 0.496 0.749 0.355 0.008
**

연령대

39세 이하 3.45 0.84 3.64 0.82 3.55 0.79 3.39 0.56 2.68 1.00

40-49세 3.37 0.86 3.66 0.79 3.52 0.77 3.48 0.57 2.56 0.84

50-59세 3.29 0.84 3.64 0.75 3.46 0.74 3.46 0.54 2.49 0.84

60세 이상 3.20 0.92 3.56 0.93 3.38 0.86 3.45 0.65 2.33 0.84

　 F-value 1.021 0.249 0.589 0.314 1.573

　 p 0.383 0.862 0.623 0.815 0.195

최종학력

중졸 이하 3.18 0.82 3.60 0.78 3.39 0.73 3.38 0.56 2.27 0.83

고졸 3.33 0.86 3.66 0.76 3.50 0.75 3.47 0.56 2.53 0.83

전문대졸 3.33 0.83 3.49 0.86 3.41 0.81 3.37 0.49 2.72 0.85

대졸 이상 3.47 0.86 3.73 0.82 3.60 0.80 3.62 0.57 2.63 0.93

　 F-value 1.599 1.267 1.262 2.916 4.644

　 p 0.189 0.285 0.287 0.034
*

0.003
**

결혼여부
기혼 3.31 0.85 3.63 0.79 3.47 0.77 3.46 0.56 2.49 0.84

미혼 3.37 0.86 3.69 0.69 3.53 0.72 3.48 0.58 2.72 0.97

　 t-value -0.421 -0.469 -0.475 -0.330 -1.679

　 p 0.674 0.639 0.635 0.741 0.094

종교

기독교 3.31 0.84 3.63 0.79 3.47 0.77 3.51 0.53 2.47 0.86

천주교 3.54 0.91 3.73 0.89 3.63 0.86 3.48 0.66 2.35 0.81

불교 3.20 0.81 3.56 0.75 3.38 0.72 3.46 0.54 2.60 0.80

기타 3.19 0.84 3.81 0.62 3.50 0.67 3.21 0.64 2.77 0.75

없음 3.33 0.85 3.63 0.76 3.48 0.76 3.40 0.54 2.57 0.91

　 F-value 1.611 0.662 1.007 1.907 1.579

　 p 0.170 0.618 0.403 0.108 0.178

자격증
1급 3.32 0.85 3.64 0.78 3.48 0.76 3.47 0.56 2.50 0.86

2급 3.25 0.92 3.55 0.85 3.40 0.84 3.22 0.41 2.80 0.63

　 t-value 0.382 0.474 0.456 1.913 -1.511

　 p 0.702 0.636 0.648 0.056 0.131

요양원

유형

노인요양시설 3.32 0.86 3.63 0.79 3.47 0.77 3.46 0.55 2.52 0.84

공동생활가정 3.35 0.68 3.74 0.58 3.54 0.59 3.39 0.61 2.37 0.98

기타 3.37 0.96 3.55 0.72 3.46 0.75 3.56 0.76 2.50 1.17

　 F-value 0.031 0.306 0.106 0.377 0.392

　 p 0.970 0.737 0.899 0.686 0.676
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조건적 보상 예외관리 거래적리더십
심리적

임파워먼트
이직의도

M SD M SD M SD M SD M SD

이직경험
있다 3.23 0.87 3.52 0.87 3.38 0.82 3.47 0.56 2.61 0.87

없다 3.40 0.82 3.74 0.68 3.57 0.69 3.45 0.55 2.42 0.83

　 t-value -2.304 -3.427 -3.044 0.319 2.660

　 p 0.022
*

0.001
*

0.002
*

0.750 0.008
**

총

근무기간

1년 이하 3.21 0.90 3.58 0.77 3.39 0.76 3.38 0.56 2.51 0.85

2년 이하 3.39 0.82 3.72 0.75 3.55 0.74 3.41 0.57 2.52 0.80

3년 이하 3.42 0.72 3.68 0.75 3.55 0.69 3.54 0.48 2.55 0.86

4년 이하 3.25 0.98 3.58 0.90 3.41 0.88 3.67 0.55 2.50 0.91

4년 이상 3.31 0.89 3.56 0.85 3.44 0.82 3.48 0.58 2.46 0.94

　 F-value 1.351 1.062 1.257 3.143 0.143

　 p 0.250 0.375 0.286 0.014
*

0.966

현

근무기간

1년 이하 3.24 0.88 3.61 0.79 3.43 0.77 3.43 0.58 2.58 0.86

2년 이하 3.32 0.85 3.61 0.84 3.46 0.80 3.46 0.50 2.53 0.86

3년 이하 3.61 0.77 3.83 0.69 3.72 0.68 3.65 0.48 2.44 0.76

3년 이상 3.43 0.76 3.66 0.71 3.55 0.69 3.46 0.59 2.28 0.84

　 F-value 3.234 1.275 2.420 2.343 2.624

　 p 0.022
*

0.282 0.065 0.072 0.050
*

월보수

100만원 이하 3.03 0.87 3.65 0.73 3.34 0.75 3.52 0.59 2.27 0.77

101-120만원 3.27 0.83 3.62 0.78 3.44 0.75 3.39 0.53 2.57 0.84

121-150만원 3.43 0.86 3.65 0.81 3.54 0.79 3.50 0.56 2.54 0.89

151만원 이상 3.55 0.80 3.67 0.78 3.61 0.75 3.58 0.60 2.39 0.83

F-value 4.994 0.081 1.735 2.554 2.558

p 0.002
**

0.970 0.159 0.055 0.054

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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2.설 문 지

안녕하십니까?

노인장기요양보험 제도 발전을 위해 노력하시는 원장님과 요양보호사 선생님

께 진심으로 감사를 드립니다.

본 설문지는 장기요양기관 기관장의 리더십에 관한 연구를 수행하기 위한 것

입니다.

본 설문조사는 무기명으로 실시되며,통계법에 의하여 개인적 정보와 답변내용

에 대해서는 철저히 비밀이 보장됩니다.그리고 답변자료는 오직 학문적 목적으

로만 사용됩니다.

노인장기요양보험의 발전을 위하여 잠시만 시간을 할애하시어 답변해 주시기

를 부탁드립니다.

한성대학교 대학원 행정학과

지도교수 :조직학 박사 이 창 원

연 구 자 :박 사 과 정 김 영 수

연 락 처 :

E-mail:

※ 작 성 요 령

1.각 설문 문항에 정답이 있는 것은 아닙니다.각 문항에 대해 너무 오래 생각

하지 마시고,읽고 난 직후의 느낌이나 생각을 솔직하게 응답하시면 됩니다.

2.일반적으로 바람직하다고 생각되시는 것으로 응답하는 것이 아니라 선생님의

실제 느낌이나 생각을 사실 그대로 응답하시면 됩니다.

3.작성된 설문지는 봉투에 넣어서 밀봉해 주시면 감사하겠습니다.
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1.아래의 질문은 선생님께서 근무하시는 기관의 원장님(시설장)에

대한 질문입니다.선생님께서 느끼시는 대로 해당하는 칸에 √표 해

주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
원장님은 직원들이 원장님에 대한

느낌들을 좋게 갖도록 노력한다.

2

원장님은 직원들이 무엇을 해야 하

는지를 정확하고 간단명료하게 설명

해준다.

3

원장님은 직원들이 일상적인 문제점

들을 새로운 방식으로 생각하도록

한다.

4
원장님은 직원들 스스로 자신을 개

발해 나가도록 돕는다.

5

원장님은 직원들이 업무성과에 따른

보상을 받기 위해 무엇을 해야 하는

지를 알려준다.

6
원장님은 직원들이 업적기준을 충족

하였을 때 만족감을 표현한다.

7
원장님은 직원들이 원장님을 완전히

신뢰 한다고 믿는다.

8

원장님은 직원들에게 무엇을 해야하

며 또한 그것을 할 수 있다는 것을

감성적으로 호소력 있게 표현한다.
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구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

9

원장님은 복잡하고 어려운 문제에

대해 새로운 시각으로 보는 방법을

알려준다.

10

원장님은 직원들에게 그들이 하고

있는 일에 대하여 원장이 어떻게 생

각하고 있는지를 알려준다.

11
원장님은 직원들이 목표에 도달하였

을 때 인정해주고 보상해준다.

12

원장님은 현재 일들이 그런대로 되

어가고 있다면 현행방식을 바꾸려

하지 않는다.

13

원장님은 직원들이 원장님과 함께

근무하고 있는 것을 자랑스럽게 생

각한다고 믿는다.

14

원장님은 직원들이 자신이 하고 있

는 일에서 어떤 의미를 찾도록 돕는

다.

15

원장님은 직원들 자신이 이전에 의

문을 갖지 않았던 일에 대해서 새로

운 시각에서 다시금 생각하도록 해

준다.
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구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

16
원장님은 직원들 개개인의 상태를 판

단하여 개인적인 관심을 보인다.

17

원장님은 직원들이 업적에 대해 받

는 보상이 적절한지에 관심을 갖는

다.

18

원장님은 직원들이 업무수행에 알아

야 할 원칙들을 미리 또는 사후에

알려준다.

2.아래의 내용은 선생님이 업무를 처리하시면서 느끼는 것에 대한

질문입니다.해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
내가 하는 직무는 나에게 매우 중요

하다.

2
나는 나의 직무능력에 대한 자신감

을 가진다.

3
나는 나의 직무수행에 상당한 재량

권을 가진다.

4
나는 업무처리 방법을 스스로 결정

할 수 있다.

5
우리 요양원에서 나의 영향력은 크

다.

6
우리 요양원에서 나에게 독자적인

업무처리 기회가 주어진다.

7

나는 우리 요양원에서의 업무처리

결정에 상당한 영향력을 가지고 있

다.
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3.아래의 내용은 선생님께서 현 직장에 대해 느끼는 것에 대한 질

문입니다.해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 다른 직장에서 현 수준의 보수

를 준다면 다른 직장으로 갈 것이다.

2
나는 가끔 지금의 요양원을 떠나려

는 생각을 한다.

3
나는 지금의 요양원을 떠나기 위해

다른 직장을 알아보고 있다.

4
나는 다른 직장에 취직이 된다면 현

재의 요양원을 떠날 것이다.

5
나는 현재의 직업을 정말로 좋아하

기 때문에 그만 둘 수가 없다.

4.아래의 질문은 선생님이 수행하는 역할에 대한 것으로,선생님께

서 느끼시는 대로 해당하는 칸에 √표 해주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
다수의 상사와 동료로부터 상반된

업무 요청을 받는다

2
나의 업무 역할과 상반된 업무 수행

을 많이 한다.

3
업무 수행시 소속집단으로부터 구속

된 느낌을 받는다.

4 업무수행시모순된지시를받는다.

5
불분명한 지시 및 명령의 업무가 발

생한다.
6 작업 과제나 목표가 불명확하다.

7
회사 조직 내 나의 책임 한계가 불

분명하다.
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5.아래의 질문은 선생님의 업무량에 대한 것으로,선생님께서 느끼

시는 대로 해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
정상근무시간 외 과도하게 업무를

수행한다.

2
능력과 기술에 비해 과중한 업무를

담당한다.

3
일에 쫓겨 식사 및 휴식 시간이 충

분하지 않다.

6.아래의 질문은 선생님의 직무에 관한 것으로,선생님께서 느끼시

는 대로 해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
업무로 인해 정서적으로 메마른 느

낌이다.

2
아침에 피곤함을 느끼며 다른 날 일

하고 싶다.

3 업무로부터 좌절감을 느낀다.

4 어르신들을 함부로 대한다.

5
지금의 업무로 인해 사람들에게 더

냉담해진다.

6
지금의 업무로부터 감정적인 무력감

을 느낄까봐 두렵다.

7
어르신들에게 발생하는 일에 관심이

없다.
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7.아래의 질문은 선생님의 보수에 대한 것으로,선생님께서 느끼시

는 대로 해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 내가 현재 받고 있는 보수에

만족한다.

2
내가 일한 만큼 적당한 보수를 받고

있다.

3
경력에 따른 적절한 보수를 받고 있

다.

8.아래의 질문은 선생님 직업에 대한 것으로,선생님께서 느끼시는

대로 해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1 나의 직업은 안정적이다.

2
나의 직업은 앞으로 발전 가능성이

있다.

3
내가 일하는 직장은 사회경제적 전

망이 밝은 편이다.

9.아래의 질문은 선생님께서 근무하시는 요양원 환경에 관한 것으로,

선생님께서 느끼시는 대로 해당하는 칸에 √표 해 주시기 바랍니다.

구

분
문 항

매 우

불 량
불 량 보 통 양 호

매 우

양 호

1 소음상태

2 조명상태

3 실내온도

4 환기상태

5 위생상태
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10.아래의 내용은 선생님에 관한 일반적인 질문입니다.해당하는 항목에

체크(√표)해 주시면 감사하겠습니다.

1)선생님의 성별은 : (1)남자 (2)여자

2)선생님의 연령은 : (만 세 )

3)선생님의 학력은?

(1)중졸 이하 (2)고졸 (2)전문대졸 (3)대졸 (4)대학원 이상

4)결혼여부는 : (1)기혼 (2)미혼

5)종교는 : (1)기독교 (2)천주교 (3)불교 (4)기타 (5)없음

6)요양보호사 자격증은 : (1)1급 (2)2급

7)선생님께서 현재 근무하는 요양원의 유형은?

(1)노인요양시설 (2)노인요양 공동생활가정 (3)기타

8)선생님의 요양원 총 근무기간은:(타 요양원 포함)( )년

9)선생님의 현재 근무하고 있는 요양원에서의 근무기간은 :( )년

10)월평균 보수는 (상여금 포함): ( )만원

11)이직 경험은: (1)있다 (2)없다

※ 마지막 문항까지 응답해 주셔서 진심으로 감사드립니다.
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ABSTRACT

AStudyontheEffectsofLeadershipStyles

onEmployeeJobChangeMotivation

-FocusingonRelationsbetweenDirectorsand

GeriatricCaregiversatLong-TermCareFacilitiesfortheElderly-

Kim,Young-Soo

MajorinPublicAdministration

Dept.ofPublicAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

The Korean governmenthas been providing long-term care

insurance for the elderly since 2008 as one ofthe main policy

strategiestodealwithanagingsociety.However,becauseitisstillin

theearly stageofthepolicy,severalproblemshavearisen,oneof

which isthedifficulty toachievestability ofserviceand enhanced

qualitybecauseofahighturnoverrateamonggeriatriccaregivers.

Existing theories suggest that a variety of factors may

motivateacaregivertochangejobsorterminateemployment,someof

which are role-conflicts, work load, job-exhaustion, wages and

compensation,andperceivedstabilityofcurrentjob.Butbecausemost

of the long-term care facilities for the elderly in Korea were

establishedrecentlyandareinpoorconditions,itislikelythatthere

won'tbe much differencein the factorsmentioned abovebetween
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facilities.So thereisaneed to considerotherfactors.Underthis

condition,thisstudysetsthedirector'sleadershipstyleasafactor,and

analyzestheinfluenceithasontheemployeejobchangemotivation.

Morespecifically,thisstudyseekstoempiricallyexaminehow

transformationalandtransactionalleadershipstylesdifferentlyinfluence

anemployees'motivationtochangejobs.Todothis,weestablishtwo

mainpointsofinvestigation:1)thedirectinfluenceoftheleadership

styleonintentions,and2)whetherornotpsychologicalempowerment

worksasaparameter.

The sub-variables of transformational leadership, the

independentvariable,weresetascharisma,inspirationalmotivation,

individualconsiderationandintellectualstimulation.Thesub-variables

of transactional leadership were set as conditional reward and

managementbyexception.

Themainresultsofthisstudyareasfollows:

First,among thesub-variablesoftransformationalleadership,

inspirationalmotivationwasprovedtohaveaneffectondecreasing

geriatriccaregiverjobchangemotivation.

Second,amongthesub-variablesoftransactionalleadership,it

wasshownthatmanagementbyexceptionhadaneffectondecreasing

geriatriccaregiverjobchangemotivation.

Third,ofthefoursub-variablesoftransformationalleadership,

charismawasproventostrengthengeriatriccaregivers'psychological

empowerment.Intermsoftransactionalleadership,conditionalreward

and managementbyexceptionwerealsoboth shown tostrengthen

psychologicalempowerment.

Fourth,although the effectwas minimal,the psychological

empowermentofgeriatriccaregiversperformedasaparameter.

Thefollowingimplicationscanbededucedfrom theseresults:

First, by replacing one-way supervision and authoritarian

attitudeswith respectand inspirationalmotivation leadership styles,
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directorsoflong-term geriatriccarefacilitiescouldpositivelyimpact

factorsthatleadcaregiverstoseeknew employment.

Second, leadership styles that emphasize management by

exception,supportand encouragementhavethepotentialtonurture

professionalandpersonalprideamonggeriatriccaregivers,whichcould

leadtotheprovisionofhigher-qualitycustomercare.

Inadditiontotheseleadership-relatedapproaches,fundamental

reformationofgeriatriccaregiver-relatedsystem isneeded.Considering

thefactthat77% ofthegeriatriccaregivershaven'tstudiedincollege

and92.3% arewomen,itisnecessarytobuildasocialatmosphere

wheremenorpeoplewithhighlevelofeducationcanworkinthis

field to provide a more stable service. To do this, geriatric

caregiver-related majors need to be established as a partofthe

educationsystem andproduceprofessionalgeriatriccaregivers.Also,

thewagesshouldbeactualizedsothattheworkershaveprideand

self-respect,whichleadstobetterstabilityofthejob.Buttodothis,

relatedin-depthstudiesareneeded.

【KEY WORD】: Transformational Leadership, Transactional

Leadership,EmployeeJobChangeMotivation,

Long-term Care Facilities for the Elderly,

GeriatricCaregiver
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