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국 문 초 록

육군 조직의 리더십 유형이 조직효과성에 미치는

영향에 관한 연구

-전투상황과 평시상황의 비교를 중심으로 -

한성대학교 대학원

행 정 학 과

행정학 전공

오 상 택

군이 존재하는 목적은 전쟁에서 승리하는데 있으며 군대조직에서 리더십은

전투의 승패를 결정하는 중요한 요소로서 연구를 통해 입증되었다.전략과 무

기체계가 아무리 발전해도 전쟁을 수행하는 주체가 인간이기 때문에 리더십의

중요성은 앞으로 더욱 증대 될 것이다.

지금까지 한국군의 리더십 연구에서 전투·비전투 상황으로 구분하여 군 조

직의 상황특성이나 전투수행 장면에서 발휘되는 리더십에 관한 연구는 그리

많지 않다.이러한 문제를 인식하면서 본 연구는 기존 군 관련 리더십 선행연

구와는 상이한 상황특성별(전투상황,평시상황)로 리더십 유형이 조직효과성에

미치는 영향을 확인하는데 그 목적이 있다.

보다 실증적인 연구를 위해 선행연구를 통해서 연구모형을 설계하고 독립변

수는 구조주도 리더십과 배려적 리더십을,종속변수는 군 조직효과성의 평가

지표인 직무만족,응집성,전투역량을 선정하였으며 리더-구성원의 관계

(LMX)를 조절변수로 선정하였다.조사는 불확실성과 위험성의 기준인 부대의

상황특성을 고려하여 전투 및 평시상황 각각 2개 대대 820명을 대상으로 설문

을 하였으며 수집된 자료는 SPSS18.0을 사용하여 차이분석,t-검증과 일원분

산분석,상관관계분석,다중회귀분석을 실시하였다.

본 연구의 주요 결과를 요약하면 다음과 같다.
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첫째,응답자의 일반적 특성을 보면 리더십과 조직효과성에 대한 만족은 전

투상황에서 높은 수준으로 응답하였으며 조직효과성은 응집성이 가장 높게 나

타났다.부대 상황특성,신분,계급,직책,전투훈련,군 복무기간,혼인은 유의

미한 차이가 나타났으며 전투상황에서 경험이 많고,복무기간이 길수록,군 경

험이 많은 부사관은 리더십(구조주도,배려)과 직무만족,응집성,전투역량에

대한 만족수준이 높게 나타났다.

둘째,육군의 대대급 조직에서 리더십과 조직효과성 간의 관계에서 구조주

도 리더십과 배려적 리더십은 직무만족,응집성,전투역량에 모두 유의미한 정

(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며 배려적 리더십이 구조주도 리더십

보다 직무만족과 응집성에 더 많은 영향을 미치는 것으로 나타났다.

셋째,부대의 상황특성에 따라 살펴보면 전투상황에서는 구조주도 리더십은

배려적 리더십보다 응집성에 더 큰 영향을 미치며,평시상황에서는 배려적 리

더십이 구조주도 리더십보다 직무만족,응집성,전투역량에 더 큰 영향을 미치

는 것으로 나타났다.

넷째,상황특성과 구조주도 리더십 및 배려적 리더십은 직무만족,응집성 향

상에 미치는 영향을 더욱 강화하는 조절작용을 하는 것으로 확인 되었다.즉,

평시상황에서 보다 전투상황에서 구조주도 리더십과 배려적 리더십이 직무만

족과 응집성에 미치는 영향을 더욱 강화하는 것으로 나타났다.

다섯째,리더-구성원 관계(LMX)가 좋을수록 구조주도 리더십은 직무만족과

응집성 향상에,배려적 리더십은 직무만족과 전투역량에 미치는 영향을 더욱

강화하는 조절작용이 있는 것으로 확인되었다.즉,리더와 구성원의 상호관계

(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십은 직무만족과 응집성에,배려적 리더십은

직무만족과 전투역량 향상에 더욱 기여하는 것으로 나타났다.

이러한 연구결과 의의와 이론적 시사점 다음과 같다.

첫째,구조주도 리더십과 배려적 리더십은 상호 독립적인 두 변수로서 타당

성이 확인 되었다.

둘째,본 연구는 기존 연구와는 다소 차별화 될 수 있는 전투력 측정요소인

전투역량과 상황특성을 변수로 도입하여 실증분석을 하였다.전투상황에서는

구조주도 리더십이 배려적 리더십보다 응집성에,평시상황에서는 배려적 리더

십이 구조주도 리더십보다 직무만족,응집성,전투역량에 더 효과적이라는 것

으로 나타났다.그런데,기존 연구와는 달리 전투상황에서도 배려적 리더십이
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직무만족과 전투역량에 미치는 영향이 구조주도 리더십보다 더 큰 영향을 미

친다고 볼 수 있다.

셋째,상황특성은 리더십과 조직효과성 사이에서 부분적으로 조절효과가 있

다는 것이 확인되어 조직의 상황과 조건에 따라 리더십 발휘와 조직효과성에

차이가 있다는 리더십의 상황론적 이론과 일치한다.

넷째,리더-구성원의 관계(LMX)는 리더십과 조직효과성 사이에서 부분적으

로 조절효과가 있는 것으로 확인 되어 LMX가 좋으면 만족도가 높다는 기존의

연구결과를 지지하고 있다.

이러한 연구결과를 통하여 리더십과 관련한 정책적 제언은 다음과 같다.

첫째,육군의 대대급 리더십에 대한 새로운 패러다임이 요구된다.전투상황

에서도 권위와 위계에 의한 강압적,권위적 영향력 행사보다는 솔선수범,부하

에 대한 관심,조직에 대한 응집성,인정과 적절한 보상 등 동기부여를 통하여

부하를 정과 사랑으로 지도하는 리더십의 실천이 필요하다.따라서 육군의 모

든 리더는 전투에서 승리하기 위해서 평시리더십과 전장리더십을 동시에 구비

하여야 한다.

둘째,전투상황에서 경험과 노출을 증가시킬 수 있는 실제 전투실상과 유사

한 과학화전투훈련이 강화되도록 예산과 정책적 뒷받침이 필요하다.

셋째,군 인적자원이 다양화 되고 육군의 복무환경이 변화됨에 따라 리더십

의 효과성을 달성할 수 있는 리더십 프로그램 개발이 요망된다.

끝으로 연구의 한계점과 연구 방향을 제시하고자 한다.

본 연구가 실제 전장상황과는 일치한다고는 볼 수 없는 관계로 6·25전쟁 및

월남전 참전자와 해외파병 장병을 대상으로 설문조사와 병행하여 증언과 인터

뷰를 실시하고,연구의 대상도 연대 및 사단,고급제대 리더(장군,대령)까지

확대 할 필요가 있으며,평시 및 전장리더십의 진단을 위한 지표 개발과 결과

변수를 전투력과 관련된 하위요인으로 선정한 추가적인 연구가 이루어져야 할

것이다.

【주요어】구조주도 리더십,배려적 리더십,직무만족,응집성,전투역량,전투

상황,리더-구성원의 관계(LMX)
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제 1장 서 론

제 1절 연구의 배경과 필요성

리더십은 인류가 사회생활을 시작함과 동시에 대두된 관심사 중의 하나로

서,군사 분야는 물론 정치,경제,종교,사회 등 전 분야에서 중요한 비중

을 차지하고 있다.많은 사람들이 오래전부터 리더십에 매혹되어 온 것은 리

더십이 우리의 생활에 직접·간접적으로 영향을 미치기 때문이며 현대사회에서

는 그 중요성에 대한 인식과 관심이 더욱 증대되고 있다.

어느 조직에서는 효과적인 리더가 다른 조직에서는 실패하기도 하지만 어떤

리더는 어느 조직에 있든지 성공하기도 한다.우리가 리더십을 연구하는 이유

는 리더십이 조직에서 실질적으로 중요하고 리더십 효과성에 영향을 미치는

여러 변수들을 입증하는데 성공했기 때문이다(이창원,2008:258).

역사적으로 모든 조직에는 반드시 리더가 있었으며 발휘되는 리더십에 따라

조직의 흥망과 불행이 좌우되어 왔다.이순신 장군같이 위기 속에서 나라를

구해 낸 리더와 세종대왕 같이 민족의 역사에 길이 남는 수많은 업적을 남긴

리더도 있는 반면에 잘못된 리더십을 발휘하여 온 민족과 인류를 전쟁의 고통

속으로 몰아넣은 리더가 나타나기도 했다(육군 리더십 교범 초안,2010:1-3).

리더십의 중요성은 예나 지금이나 변함이 없다.특히 오늘날과 같이 급변하

고 불확실한 환경 속에서 무한경쟁을 해야 하는 시대에는 조직의 최상위 리더

도 중요하지만 조직의 목표를 달성하기 위해 다양한 분야에서 주어진 임무를

주도적으로 수행하는 각 구성원의 리더십도 매우 중요하다.

군대조직에서도 리더와 리더십의 중요성은 고대로부터 현대에 이르기까지

지속적으로 강조되어 왔으며 리더십은 전투의 승패를 결정하는 중요한 요소로

서 평시 및 전투상황에서 많은 연구를 통해 입증되었으며 실제로 6·25전쟁과

월남전을 참전한 장병을 대상으로 한 조사에 의하면 지휘관의 리더십이 전쟁

에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 지목하였다.클라우제비츠(KarlVon

Clausewitz)는 전쟁론에서 전쟁의 불확실성을 극복하고 전장상황을 직시하여
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정확하게 판단 할 수 있는 자는 군사적 천재로서 이는 선천적으로 태어나는

것이 아니라 후천적 경험에 의해 배양된다고 하였다.

전략과 무기체계가 아무리 발전해도 전쟁을 수행하는 주체가 인간이기 때문

에 리더십의 중요성은 앞으로 더욱 증대 될 것이다.오늘날 과학화된 네트워

크 중심의 전쟁에서도 리더십은 여전히 전승의 핵심요소로 인식되고 있으며

군의 모든 구성원은 다양한 환경과 조건에서도 책임과 역할에 충실하여 국방

목표 달성을 위해 다방면으로 영향력을 발휘 할 수 있어야 한다.군의 모든

리더에게는 구성원들을 하나의 공통된 조직 목표를 향해 움직이도록 이끌어가

는 바람직한 리더십이 그 어느 때 보다도 절실히 요구되고 있다.

따라서 전투상황에 대비하고 변화된 가치관과 조직문화 환경에 적합한 한국

군의 효과적인 리더십은 과연 무엇인지,조직의 효과성을 달성 할 수 있는 리

더십의 유형은 무엇일까에 대한 문제는 매우 중요한 과제이며 본 연구의 출발

점이다.

제 2절 연구목적

조직에서 리더십에 관한 논의는 상당한 인기 있는 주제로서 리더십이 조직

의 목표와 성과,조직효과성,생산성에 어떠한 영향을 미치는가가 주요 연구의

대상이었다.최근에는 조직의 유형,상황과 환경,조직의 문화에 따라서 어떠

한 리더십의 유형이 조직의 성과 달성에 더 효과적인가에 관심을 두고 연구가

활발하다.

군은 효과적인 전투지휘를 위해서 리더십에 대한 많은 연구와 전투경험을

토대로 지휘행동 기준을 선정하고 최근에는 전장에서의 필요한 리더십을 전투

발전의 중요한 전투기능으로 정립하였다.여기서 군 조직과 민간사회,기업조

직에 있어서 가장 큰 차이는 군의 기본적인 임무는 조직 구성원의 생명을 담

보로 하는 전투를 수행 한다는 것이다.그러나 군은 전투를 기본으로 하는 조

직이지만 전쟁이 항상 지속되는 것이 아니기 때문에 평시에는 군 고유의 이

념,가치,문화를 바탕으로 군사력 건설,교육훈련,인재양성,조직관리 등을

통해 조직의 목표를 달성하고 있다.
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한국에서의 군 리더십에 관한 연구경향을 보면 리더십 유형,리더행동,리더

십 상황이론,리더-구성원 상호작용,카리스마 및 변혁적 리더십,기타 리더십

이론을 주로 연구하였으며 1960년대와 1970년대 서구의 연구방법과 이론을 한

국적 특성을 고려하지 않고 수용하고 있는 실정이므로 변화된 군의 환경을 고

려한 다양한 접근방법이 요구 된다고 주장하였다(소이원,2010:45).

지금까지 리더십 역사가 짧은 우리 한국군의 경우는 미군의 전투사례,6·25

전쟁 및 월남전의 전투경험을 토대로 많은 연구를 통해 이론적 발전을 거듭하

고 있으나 전장리더십에 관한 연구는 거의 찾아보기 어려운 상태이다.리더십

에 대한 연구가 실제 전투상황에서는 어려웠기 때문에 전투·비전투 상황에 대

한 구분 없이 평시에 치중한 연구가 대부분이다(남기덕,2009:423).연구의 대

상도 육·해·공군 하급제대 일부 인원에 편중 되어 고급제대 리더를 포함한 연

구는 그리 많지 않았으며 군의 궁극적 목표인 전투수행능력(전투력)요소와

관련된 하위변수의 연구는 제한적이었다.

따라서 본 연구에서는 전투를 실제 경험 할 수 없는 제약조건으로 인하여

전투상황은 전투와 가장 유사하게 경험을 할 수 있는 현재 육군에서 실시하는

과학화전투훈련1)부대로 연구대상을 선정하였다.

리더십 유형도 군 조직에서 중요한 리더십과 지휘행동이라 할 수 있는 구조

주도와 배려적 리더십을 주요변수로 선정하고 조직효과성을 측정하기 위한 하

위변수로는 직무만족과 응집성,전투역량을 변수로 선정하여 이들 변수간의

인과관계를 실증적으로 검증함으로서 평시 부대관리 및 조직관리 위주의 기존

군 관련 리더십 선행연구와는 차별되는 전투상황에서의 연구를 시도하고자 한

다.

본 연구는 리더십을 연구함에 있어 리더십 상황이론 관점과 군대에서의 리

더십 연구결과를 기초로 대대급 조직에서 상황특성별(전투상황,평시상황)로

조직효과성 달성에 필요한 리더십 유형에 대해 유사성과 차이점을 중심으로

연구하고자 한다.

1)과학화전투훈련 :정보,통신,광학,컴퓨터 시뮬레이션 등 첨단과학기술을 통합한 교전장비

를 활용하여 실 전장과 유사한 훈련환경을 구축하여 실제 전투와 유사한 전투훈련을 실시한

다.이는 피를 흘리지 않고 전투를 체험하는 훈련으로서 세계에서 4번째로 개발한 시스템이

다.주▪야 구분 없이 가상의 적과 전투하며,KCTC(koreacombattrainingcenter)훈련장

에서 연간 00여개 대대가 실시하고 있다.
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본 연구의 목적을 구체적으로 제시하면 다음과 같다.

첫째,리더십 유형(구조주도 리더십,배려적 리더십)이 조직효과성(직무만족,

응집성,전투역량)에 미치는 영향을 비교해 보고 어떤 유형의 리더십이 더 효

과적인가를 검증하고자 한다.

둘째,군의 대대급 조직에서 리더십 유형(구조주도 리더십,배려적 리더십)

이 상황특성(전투상황,평시상황)별로 조직효과성(직무만족과 응집성,전투역

량)에 미치는 영향에 어떠한 차이가 있는가를 확인하고 상황특성(전투상황,평

시상황)이 리더십 유형과 조직효과성 사이에서 조절작용을 하는지를 검증하고

자 한다.

셋째,군 조직에서 리더십 유형(구조주도 리더십,배려적 리더십)이 리더-구

성원의 상호관계(LMX)에 따라 군 조직효과성에 미치는 영향에 어떠한 차이

가 있는가를 확인하고 리더-구성원의 상호관계가 리더십 유형과 조직효과성

사이에서 어떻게 조절작용을 하는지 확인하고자 한다.

넷째,이 연구를 통해서 군 조직의 효과성 제고를 위한 정책적 시사점을 제

시하고,군의 정책발전과 리더십 개발에 필요한 기초자료를 제공함으로서 전

승 보장에 기여하고자 한다.

제 3절 연구범위 및 방법

본 연구는 평시와 전투상황에서 창끝 전투력 발휘의 핵심제대인 육군 조직

의 대대급 구성원의 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향을 분석하고

검증하는데 그 목적이 있다.군 조직의 리더십과 관련된 주제는 매우 포괄적

이고 광범위하여 군 조직의 효과성에 영향을 주는 요소는 조직의 상황,환경

의 특성,인적자원,무형적 요소,과업의 구조,구성원의 특성,리더와 구성원

의 관계의 정도,조직문화 등 다양 할 수밖에 없다(소이원,2010:6).

이러한 연구 범위의 포괄성을 고려하여 연구의 목적 달성을 위해 문헌연구,

관련 전문가의 의견,설문분석 등을 실시하였다.문헌연구는 리더십 관련 최근

국내·외의 단행본,연구논문,학술지,군의 연구문건,전사 및 전투사례 등 연

구모형에 관련된 학문적 영역을 망라 하였다.특히 군 관련 선행연구와 군 리
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더십 연구기관의 연구 내용을 참고로 하여 연구의 방향을 고찰하여 연구모형

과 가설을 설정하였다.

연구의 대상은 신뢰성과 타당성을 확보하는 차원에서 모집단을 대표할 수

있는 조직구성원과 직접 대면하여 리더십을 발휘하는 보병대대급의 병사로부

터 중대장까지 개인을 대상으로 연구범위를 한정하였다.

보병대대급을 선정한 이유는 보병대대는 계층적 구조를 형성하면서 기본적

인 독립 전투제대로서 리더와 구성원 간의 상호작용 빈도가 높아 리더십 발휘

가 용이하기 때문이다.특히 불확실성과 위험성이 높은 전투상황은 인위적으

로 묘사 할 수 없는 제한사항이 있어 현재 육군에서 첨단 과학화장비와 시스

템을 이용하여 실전과 가장 유사하게 전투체험이 가능한 과학화전투훈련 상황

을 적용하였다.

설문대상은 평시 주둔지에서 기본임무를 수행하는 2개 대대,전투상황에서

전투훈련을 실시하는 2개 대대 등 총 4개 대대에서 820명을 대상으로 설문조

사를 실시하였다.설문은 사전에 보안성 검토 후에 연구자가 해당 부대를 직

접 방문하여 작성 및 회수 하는 방법을 사용하였다.

그리고 수집된 자료는 SPSS18.0통계패키지 프로그램을 이용하여 분석하

였으며 측정단위는 조직구성원의 개인으로 한정하고 연구의 객관성을 제고하

기 위해 설문을 통한 신뢰성과 타당성 분석,변수간의 차이분석,변수의 상관

관계,다중회귀분석 등 다양한 기법을 활용하였다.

연구의 범위는 첫째,인구통계학적 특성이 리더십 발휘에 어떠한 영향을

미치는지 차이를 분석하고 둘째,리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향

에 대한 상관관계를 확인하고 셋째,상황특성별(평시상황,전투상황)로 리

더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향과 상황특성이 변수 간에 조절효과

가 있는지를 확인하고 넷째,리더-구성원간의 상호관계(LMX)의 정도가 리

더십 유형과 조직의 효과성사이에서 조절효과가 있는지 검증하는데 있다.

이상 기술한 연구 범위와 연구 방법에 따라 본 연구의 구성은 전체 5장으로

다음과 같이 구성하였다.

제 1장은 서론으로 연구의 배경과 필요성,연구의 목적을 제시하고 연구의

범위 및 방법을 기술하였다.
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제 2장에서는 이론에 대한 전반적인 고찰로서 핵심 주제인 리더십의 이론과

유형,군 조직의 리더십과 상황특성,조직효과성에 대한 이론을 제시하고 선행

연구를 검토하여 본 연구의 이론적 틀을 제시하였다.

제 3장에서는 제 2장의 이론적 연구를 토대로 실증적 분석을 위한 연구모형

및 가설을 설정하였다.독립변수와 종속변수에 대한 조작적 정의와 조사대상

의 표본 선정과 설문지의 구성,자료수집 및 분석방법을 제시 하였다.

제 4장에서는 조사결과 분석 및 가설에 대한 검증으로 변수에 대한 요인분

석과 신뢰도를 검증하고 변수간의 차이 및 상관관계 분석,회귀분석을 통하여

연구가설의 검증과 해석을 실시하였다.

제 5장에서는 본 연구의 결론으로서 분석된 연구의 결과를 요약 제시하고

연구결과에 대한 시사점과 연구의 한계,정책적 함의를 제시하였다.
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제 2장 이론적 배경과 고찰

제 1절 리더십의 이론

1.리더십의 정의와 본질

본 장에서는 리더십이란 무엇인가에 대해 고찰하고자 한다.어느 조직에서

는 효과적인 리더가 다른 조직에 가서는 실패하기도 하지만,어떤 리더는 어

느 조직에 있든지 성공하기도 한다.리더십에 관해 많은 연구가 다각적으로

연구되어 왔지만 이러한 현상에 관해 완벽한 설명을 하지 못하고 있는데,그

렇다면 왜 우리는 리더십에 관한 연구를 계속 해야 하는 것일까?가장 주요한

이유는 리더십이 조직에서 실질적으로 매우 중요하고 리더십을 연구하는 학자

들이 리더십 효과성에 영향을 미치는 여러 가지 변수들을 입증하는데 성공했

기 때문이다(이창원 외,2008:258).

리더십은 상황에 따라 달라질 수 있으며 일반적으로 지도력은 조직의 문제

점을 개선하고,조직이 환경 변화에 적응하도록 하며,구성원에게 동기를 부여

하는 등의 기능을 가진다.리더십(leadership)이란 공동의 일을 달성하기 위하

여 한 사람이 다른 사람들의 지지와 도움을 얻는 사회적 영향의 과정이라고

할 수 있다.다시 말해 조직의 목적을 달성하기 위해 구성원들을 일정한 방향

으로 이끌어 성과를 창출하는 능력이다.

리더와 리더십이라는 용어는 서구에서 온 외래어로서,리더십(Leadership)이

란 무리를 다스리거나 이끌어가는 지도자로서의 능력이라고 설명되고 있다.

또 다른 『국어대사전』에서는 리더란 지도자 및 지휘자를 뜻하며 리더십이

란 지휘자로서의 지도,지휘,지도력,통솔,통솔력이라고 설명하고 있다.

리더십은 집단 상황에서 일어나는 현상이며,목표달성을 위한 과정이며,영

향을 미치는 과정이라고 할 수 있다.리더십이 인간의 집단생활에서 일어나는

현상이라는 것은 인간이 공동체를 유지하고 집단의 일원으로 생존하기 위해서

는 이끌고 따르는 관계가 기초가 되며 집단 상황에서 이끌고 따르는 관계는
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역동적으로 발생한다(소이원,2010:12-13).

유클(Yukl,2002:7)은 리더십을 “무엇을 해야 하고 그것을 어떻게 하는 것

이 효과적인가를 다른 사람들이 이해하고 동의하도록 영향력을 행사하는 과정

과 이렇게 공유된 목표를 달성 할 수 있도록 개인 및 집단의 노력을 촉진하는

과정”으로 정의한다(이창원 외,2008:258).

리더십은 조직의 목적을 달성하기 위해 구성원들을 일정한 방향으로 이끌어

성과를 창출하는 능력으로서 리더십에 관한 정의는 개인적 특성,리더의 행동,

리더와 부하의 상호작용,과업목표,조직문화에 미치는 영향력에 관한 측면으

로 정의 되어져 왔다.이러한 다양한 정의에도 불구하고 공통적인 의미를 보

여주는 현상으로서 “한 집단 내에서 두 사람이 상호작용을 하는 과정에서 나

타나는 것이며 리더는 부하들이 목표달성에 참여 할 수 있도록 의도적으로 영

향력을 행사하려고 하는 과정”에서 그 본질을 찾아보아야 할 것이다(구형회,

2009:12).

초기의 연구자들은 일반적으로 리더를 집단의 목표 달성을 위하여 구성원들

을 동기화 시키고 그들에게 영향력을 발휘하는 존재로 보았다.즉,리더가 집

단을 이끌어 가는 중심인물이며 집단의 성패를 좌우하는 핵심적인 역할을 한

다는 것을 기본 전제로 하고 있다.

리더십의 정의가 다양한 이유는 리더십이란 속성이 리더와 부하,그리고 상

황을 포함하는 복잡한 현실에서 유래한다고 할 수 있다.일부 학자는 리더의

인격과 신체적 특성,리더의 행동을 강조하는 반면,다른 이들은 리더와 추종

자와의 관계,상황이 리더의 행동에 어떻게 영향을 미치는가를 연구의 초점으

로 하고 있기 때문이다(고시성,2010:6재인용).

본 연구에서 리더십은 “리더가 조직의 임무와 목표를 달성하기 위하여 다양

한 상황에서 구성원에게 동기부여를 통하여 개인이나 집단에 영향력을 미치는

과정”이라고 정의 하고자 한다.리더십 정의에서 공통적인 사항은 영향을 미

치는 과정 또는 특성,집단이나 조직목표의 달성,구성원의 행동,자발적 몰입,

변화의 추구 등으로 최근에는 변화와 조직전체에 더 많은 초점이 맞춰지고 있

다고 하였다(백기복,2009:15).

이처럼 연구자의 목적에 따라 정의가 다양하며 국내외 학자들의 정의를 살

펴보면 [표 2-1]과 같다.
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[표 2-1]리더십의 정의

연구자 정 의

Hemphill&

Coons
리더십은 개인의 행동이며 집단의 활동들을 공유해 목표로 향하게 한다.

Katz&Kahn
리더십은 조직의 일상적인 지시에 기계적으로 응종하도록 하는 것에

더해서 영향력을 증가시키는 것이다.

Burns
개인이 부하들을 동기 유발시키고 관여시키며 만족시키기 위해서 제도

적,정치적,심리적 및 기타 자원을 동원할 때 리더십은 발휘된다.

Schein
리더십은 문화 바깥으로 나아갈 수 있는 능력이며 보다 적응적인 진화

적 변화과정에 착수할 수 있는 능력이다.

Drath&Palus
리더십은 사람들이 서로를 이해하고 개입하기 위해서 함께 일하고 있

는 것을 이해하는 과정이다.

Houseetal
리더십은 개인이 타인에게 영향을 미치고 동기를 부여하며 타인이 조

직의 효과성과 성공을 위해 공헌할 수 있도록 하는 능력이다.

김남현 역(2009)
공동목표를 달성하기 위하여 한 개인이 집단의 성원들에게 영향을 미

치는 과정이다.

백기복(2009)
어떤 매개체(일,잇슈,관심사항)를 통하여 사람들 간에 서로 영향력을

주고 받으면서 결과를 산출해 가는 과정이다.

출처 :고시성(2010:8),구형회(2009:20-21),소이원(2010:19)재정리

2.리더십 이론의 발전

리더십은 거의 100여 년 동안 사회과학의 여러 분야에서 다각적으로 연구되

어 왔지만,이러한 오랜 역사에도 불구하고 아직도 통합적인 이론이나 확고한

결론은 형성되지 못하고 있다(고시성,2010:6).

조직 내 리더십에 관한 연구는 기본적으로 리더십이 조직의 효과성 또는 생

산성에 어떠한 영향을 미치는가가 주요 연구의 대상이었다.한편,최근에 와서

는 조직의 유형(Egri&Herman,2000)및 상황(Bass&Avolio,1993;Burns,

1978;Masi& Cooke,2000),문화(Yukl,2002)에 따라 어떠한 리더십이 조직

의 성과 증진에 효과적인가에 많은 관심이 집중되기 시작했다(이창원 외

2008:259).

전통적으로 리더십에 관한 이론은 리더십 과정의 어느 측면을 강조하느냐에
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따라 일반적으로 다음의 네 가지 이론으로 분류할 수 있다(Yukl,1994).

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

점을 맞춘 특성론적 접근법이다.

둘째,리더와 부하간의 관계를 중심으로 리더의 행동을 통해 리더십 효과성

을 설명하고자 하는 행태론적 접근법이다.

셋째,리더가 갖고 있는 권력의 크기와 유형,그리고 그러한 권력이 행사되

는 방법 등을 통해 리더십 효과성을 설명하고자 하는 권력-영향력 접근법이

다.

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

의 행동이나 특성은 상황에 따라 다르다는 것을 강조하는 상황론적 접근법이

다(이창원,2005:1039-1040).

리더십 이론에 관한 연구는 각 연구자들의 관점과 연구 방법에 따라 매우

다양하며 일반적인 리더십 이론의 발전과정은 다음 [표 2-2]와 같다.

[표 2-2]리더십 이론의 발전과정

시기 주요이론 중심주제 이론의 명칭

1940년대 특성이론 리더십의 능력은 타고 난다. 특성론

1940년대 후반∼

1960년대 후반
행동이론

리더십 유효성은 리더 행동

에 따라 달라지며 리더십은

개발 될 수 있다.

미시간대학연구

오하이오주립대 연구

관리격자론

1960년대 후반

∼ 1980년대

초반

상황이론,

상황적합이론

리더십유효성은 상황에 따라

달라진다.

피들러의 상황론

하우스의 목표이론

성숙도이론

리더십 대체이론

1980년대 초반

이후

현대적이론

(신조류이론)

리더는 비전을 지녀야 하며

하위자에게 강한 정서적 반

응을 이끌어 내야 한다.

변혁적 리더십

카리스마적 리더십

전략적 리더십

슈퍼리더십

출처 :고시성(2010:10),홍성관(2008:9)재정리

리더십 이론은 특성이론,행동이론,상황이론 및 상황적합 이론,현대적 이

론으로 발전하였으며 1980년 이후 동일한 상황에서도 리더십의 성과는 다르게
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나타나는 문제가 발생하고 오늘날 급변하는 외부 환경에 적시적으로 대응하기

위해 기존이론을 대신하여 새로운 현대적 리더십이론이 나타나게 되었는데 이

러한 신조류 리더십은 조직의 비전의 제시,변화와 혁신을 강조함에 따라 많

은 주목을 받고 있다(박청래,1998:6;홍성관,2008:16).

1)특성이론

20세기 초에서 1950년대에 이르기까지 리더십 연구는 주로 성공적인 리더의

특징,자질,지능,성격 및 신체적 요인 등에 관심을 가진 특성이론(traits

theory)이 연구되었다.리더십 특성 연구는 20세기 전반에 걸쳐 학자들의 관심

대상이 되었던 것으로 리더십 연구를 위한 최초의 시도였다(이창원 외,2008:

258-260).

이 시기의 연구는 위대한 리더들이 소유하고 있는 자질이나 특성들이 무엇

인가를 확인하는데 초점을 맞추고 있기 때문에 연구는 주로 리더와 추종자를

명백하게 구별 짓게 하는 구체적인 특성이 무엇인가를 확인하는데 집중되었

다.

초기 리더십 연구에서 가장 많이 연구되었던 리더의 특성들은 신체적 특성

(예:키,용모),성격 특성(예:자존심,지배성,정서 안정성),능력(예:일반 지

능,언어 유창성,사회적 통찰력)등 이었다(이창원 외,2008:260-261).

이와 같이 어떠한 리더의 특성이 효과적인지 리더십이 개인적 특성에서 비

롯된다는 관점의 연구를 리더십 특성이론이라고 부른다.[표 2-3]은 기존의 특

성이론 연구에서 나타난 리더의 핵심적 특성을 요약한 것이다.
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[표 2-3]리더십과 관련된 개인적 특성

구 분 내 용

신체적 특성 활동성,정력,외모,차림새,키,몸무게 등

능력 특성 행정능력,지능,판단력,지식,기술적 능력,어휘 구사력 등

성격 특성

성취동기,야망,적응력,공격성,민첩성,지배성향,자기제어,열정,외향성,

독립성,주도적,직관력,성실성,객관성,창의성,일관성,인내력,책임감,자

신감,유머감각,스트레스,저항력 등

사회적 특성

(대인관계)

협동성,대인관계 기술,민감성,명예나 인기 중시 성향,사회성,사회경제적

지위,다변성(talkativeness),재치 등

출처 :권경택(2007),“전통적 리더십과 현대 리더십의 비교”,p.47재정리

2)행동이론

1940년대에서 1960년대에 리더가 될 수 있는 특징을 찾아내지 못한 연구가

들은 이번에는 실제적인 리더 행동에 어떤 보편성이 있는가에 눈을 돌렸다.

이러한 행태론적 접근법은 리더의 어떠한 행동이 리더십 효과성과 관계가 있

는가를 파악하고자 하는 접근법이었다.효과적인 리더의 행동은 그렇지 못한

리더의 행동과 다르며 모든 상황에서 효과적인 리더의 행동이 존재한다는 것

을 전제로 수행된 접근법이다.대표적인 연구로는 미시간대학교의 리더십 연

구,오하이오 주립대학교의 리더십 연구,그리고 관리그리드 모형 등이 있다

(이창원 외,2008:261).

미국 Iowa대학에서는 권위형,민주형,방임형의 리더 행동을 연구하였다.

권위형 리더십은 명령적이고 의사결정에 구성원의 참여를 허용하지 않는 독단

적 스타일,민주형 리더십은 의사결정과정에서 구성원들의 참여나 집단토의

및 합리적 절차를 권장하고 구성원들에게 강제보다는 자발적 참여를 유도하는

스타일,방임형 리더십은 구성원에게 거의 완전한 자유를 주고 리더의 개입을

최소화 하는 행동으로서 연구결과 민주형 리더를 가장 선호하는 것으로 나타

났다(권경택,2007:48).

오하이오 주립대학교의 리더십 연구는 미시간대학교의 연구와 비슷한 시기

인 1940년대 후반과 1950년대 초반에 수행되었으며 오하이오 대학에서는 효과
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범 주 리더 행동 내 용

과업지향

행동

목표의 강조 종업원들이 과업목표를 달성하도록 동기를 부여하는 행동

과업수행 촉진 역할 명확화,자원획득과 분배,조직갈등을 완화하는 행동

종업원지향

행동

지원적 태도 종업원들을 돕고 관심을 보여주는 언행

상호작용 촉진 리더와 종업원,종업원간 인간관계의 원활화

적인 리더십 유형을 찾기 위해 리더행동 기술설문지를 개발하여 요인분석을

한 결과 최종적으로 집약된 리더의 두 유형은 구조주도와 배려라는 포괄적인

범주로 분류하였다.

미시간대학교의 연구팀은 성과가 높은 집단의 리더들의 행동 스타일을 규

명하기 위해 리더행동을 연구한 결과 과업 지향적 행동과 종업원 지향적 행동

의 두 범주로 유형화 하였다.과업 지향적 행동은 구조주도 행동과 유사한 개

념으로 직무의 기술적 측면과 생산적 측면을 강조하면서 리더가 공식 권한을

많이 활용하고 치밀하게 감독하는 행동을 말하며,종업원 지향적 행동은 배려

행동과 유사한 개념으로 개개인에 관심을 가지면서 권한의 위임과 지원적 업

무를 조성하는 행동을 말한다.미시간대학교의 리더 행동의 범주는 [표 2-4]와

같다(박유진,2009;105).

[표 2-4]미시간대학교의 효과적인 리더 행동의 범주

출처 :박유진(2009),p.105재정리

미시간대학교의 리더십 연구는 리커트(R.Likert)의 주도 아래 수행되는데

책임자의 행동에 대한 자료를 분석하여 효과적인 책임자와 비효과적인 책임자

는 어떻게 다른가를 파악하고자 했다.주요 연구 결과를 요약하면 다음과 같

다(이창원 외,2008:261).

첫째,리더의 행동은 직무 중심적(job-centeredorproduction-centered)행

동과 부하 중심적(employee-centered)행동으로 분류할 수 있다.여기서 직무

중심적 행동이란 주로 생산과업에 관심을 가지면서 생산의 방법,절차 등을

중시하고 리더에게 주어진 공식적 권한에 의존해 부하들을 철저히 관리하는

행동 유형을 말한다.부하 중심적 행동이란 부하와의 관계를 중시하고 부하의

욕구 충족과 만족 등에 관심을 갖는 행동 유형이다.
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둘째,리더가 부하 중심적 행동을 사용하는 것이 직무 중심적 행동을 사용

하는 것보다 생산성을 높이는데 효과적이다.또한 부하들의 만족감을 높이는

데에도 부하 중심적 행동이 직무 중심적 행동보다 효과적이라는 것이다.

셋째,리더의 수평적․수직적인 연결 관계를 연결핀(linkingpin)관계라고

하는데,리더의 이러한 연결핀으로서의 역할이 효과적으로 될 때 부하와의 관

계가 원활해지고 리더십 효과성도 제고될 수 있다.

오하이오 주립대학과 미시간대학의 연구는 리더행동 유형과 결과가 유사하

면서도 약간의 차이가 있다.구조주도와 배려적 행동은 각각 독립적인 것으로

설정하여 리더가 두 범주의 행동을 함께 할 수 있다고 보았지만,과업지향 행

동과 종업원지향 행동은 연속선상의 양 끝에 위치하는 것으로 리더가 두 범주

의 행동을 함께 할 수 없고 어느 한 가지 행동을 하는 것으로 보았다(박유진,

2009:106).

지금까지 살펴본 행태론적 접근법이 공통적으로 갖고 있는 문제점을 요약하

면 다음과 같다(이창원,1999,2005,2008).

첫째,리더의 행동을 구분하고 측정하는데 신뢰성 있고 타당성 있는 측정

방법이 개발되지 않고 있다.

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

셋째,대부분의 연구가 리더의 행동을 너무 광범위한 두 가지 범주로 단순

하게 구분해 왔다는 점을 들 수 있다.즉,리더의 행동을 구체적으로 세분하여

분류해서 측정하면 세 가지 종류의 변수(리더의 행동,매개변수,결과변수)간

의 관계를 논리적으로 파악할 수 있을 뿐 아니라,리더의 행동이 집단성과와

조직성과 같은 결과변수에 주는 영향은 왜 상황에 따라 변하는가를 파악할 수

있을 것이다.

3)상황론적 이론 또는 상황적합 이론

리더십의 행태론적 접근법이 효과적인 리더의 행동은 상황에 따라 다르다는

사실을 간과하고 있다는 비판에 직면함으로써 많은 연구가 리더십 과정에 영

향을 미치는 상황변수에 관심을 집중하기 시작했다.1970년대는 특성이론이

나 행동이론과는 달리 리더십의 효율성은 리더와 하급자 사이의 특성,과업
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성격,집단구조 등의 상황에 따라 결정 된다는 측면에서 상황에 적합한 리

더십 유형을 연구하여 왔으며 이를 상황이론이라 한다.

(1)Fiedler상황 적합성 이론

Fiedler의 상황적합적 리더십 이론은 리더의 효과성은 상황에 의해 결정

되며,결과적으로 어느 리더가 어느 한 상황이나 조직에서는 효과적이지만 다

른 상황에서는 그렇지 못할 수 있다고 한다.이때 효과성에 미치는 변수는

리더와 부하와의 관계,직위권력,과업구조로서 3가지 변수의 결합에 따라

상황적 유리성이 결정되어 리더십의 스타일이 다르게 나타난다고 하였다(구

형회,2009:28;김창규,2009:21).

Fiedler는 1953년부터 LPC(leastpreferredcoworker)척도를 개발하여 리더

의 유형을 분류하려고 시도 하였는데 LPC척도에 의하여 리더의 태도를 측정

함으로서 리더의 특성을 과업지향 리더와 관계지향 리더로 분류하였다.그 후

다양한 집단을 대상으로 실증적 연구결과 상황적합이론의 개념을 <그림 2-1>

과 같이 구성하였다(박호순,2002:25).

<그림 2-1>상황적합이론 모형의 개념적 틀

원인변수 결과변수

리더의 LPC 집단성과

상황조절변수

리더-구성원관계
과업구조
직위권력

(2)House의 경로-목표이론

경로-목표이론은 1970년대 Evans(1970)와 House(1971)에 의해 개발된 리

더십 이론으로 리더가 부하 및 과업의 특성(상황변수)을 고려하여 부하의 과

업성과 달성에 적합한 경로가 되도록 하면서 과업동기를 증진 시키는데 적절

한 리더십으로 발전 시켰다.이는 리더의 특성보다는 부하의 기대와 동기유

발,상황과 리더의 행동에 초점을 맞춘 이론을 말한다(박유진,2009:
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123-124).

House(1971)에 의하면 리더가 부하의 과업성과에 대한 유의성 지각과 기대

가능성을 높이고 명백히 하며,과업을 달성 하는데 필요한 모든 상황적 조건

을 조성함에 따라 부하들의 노력과 만족 그리고 성취도를 더 높일 수 있다는

것이다.리더의 행동은 부하들의 경로-목표 관계를 명백히 해주는 기능과 경

로-목표를 촉진시켜 주는 기능으로 구분 할 수 있는데 여기에서 경로-목표

관계를 명백히 해주는 역할은 리더의 구조주도적 행동측면에 해당한다고 볼

수 있고,경로-목표 과정을 순조롭게 그리고 효율적으로 이끌어가는 기능은

리더의 고려적 행동 측면에 해당한다고 볼 수 있다(박호순,2002:27-29).

(3)Hersey& Blanchard의 상황적합 이론

허시와 블랜차드는 리더가 항시 동일한 스타일의 행동으로 보이는 것은 아

니며 경우에 따라 상이한 리더십 스타일을 구사할 수 있다고 본다.이들은 리

더가 상이한 스타일의 행동을 보여야 할 때 무엇을 근거로 그렇게 해야 하는

가를 규명하였는데,리더가 상이한 스타일의 리더십을 구사하는 기준이 되는

상황적 조절변수로 하위자의 성숙도를 설정하고 있다.이 이론은 하위자의 성

숙도가 바뀌어 감에 따라 리더가 상이한 리더십을 구사해야 한다고 보고 있기

때문에 리더십 생애주기 이론이라고도 불린다(박유진,2009:132-135).이 이

론은 효과적인 리더십 유형이 조직 성원들의 성숙도에 따라 달라진다는 것이

며 성숙도는 성취에 대한 열망,책임에 대한 자발성,과업과 관련된 능력이나

경험을 의미한다.또한 리더십을 과업행동,관계행동,성원의 성숙도의 세 가

지 요인으로 구분하였으며 성원의 성숙도에 따라 지시적 리더,설득적 리더,

참여적 리더,위임적 리더로 구분하였다(박호순,2002:29).

4)변혁적 리더십 이론

1980년대 들어서 리더십 연구자들은 조직문화의 창조 및 조직의 변화 또

는 회생에 많은 관심을 갖기 시작하였으며 이론의 본질은 조직의 변환,비

전의 제시,위임,자아개발,윤리적 측면의 사회적 책임으로 요약 될 수 있

다.이러한 이론을 토대로 카리스마 리더십과 변혁적 리더십이 등장하게 되
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었다.카리스마 리더십과 변혁적 리더십은 조직구성원들의 태도 및 가치에

중요한 변화를 일으키도록 영향을 주고,조직의 임무나 목표에 대해 적극적

참여 분위기를 구축해 나가는 과정을 의미한다.변혁적 리더십이 카리스마

리더십보다는 더 광범위하게 정의되나 두 개념들 간에는 중복되는 부분도

상당히 있다는 것이 일반적인 견해들이다(신응섭 외,2007:211-213).

카리스마란 원래 ‘gift(신이 주신 재능)’을 의미하는 그리스어에서 유래하고

있으며,미래의 사건을 예측하거나 또는 기적을 행하는 능력과 같이 신이 부

여한 영적인 재능을 의미하고 있다.이 카리스마를 사회과학적 개념으로 처음

적용한 사람은 1920년대 M.Weber였으며,1980년대부터 급격히 변화하는 외

부환경에 적응하기 위한 리더십의 새로운 개념으로서 본격적으로 연구되기 시

작하였다(권경택,2007:58-59).목표-경로 이론으로 널리 알려진 Robert

House교수는 자기 자신과 자신이 이끄는 조직 구성원에 대한 극단적인 신뢰,

이들을 완전히 장악하는 거대한 존재감,그리고 일단 결정된 사항에 관해서는

절대로 흔들리지 않은 확신이 있는 사람을 카리스마적 리더라고 하였다.카리

스마 이론은 기존의 리더가 보유하고 있는 특성으로 생각되었던 카리스마적

자질이 부하들의 지각 과정에 의해 결정되는 것으로 보고 있는데 리더십 과정

에서 부하들의 역할을 강조한 것이라 볼 수 있다.

변혁적 리더십 용어는 Downton(1973)이라는 학자에 의해 처음으로 사용 되

었다.변혁적 리더십 이론은 리더십과정에 초점을 둔 것으로 개인적 리더십

이라기보다는 조직 내의 여러 수준과 하위조직 여러 리더들의 행동이 포함된

조직 전체의 리더십 과정을 의미한다(Bass,1985;Burns,1978;신응섭 외,

2007:220).변혁적 리더십에 관한 실증적 연구를 실시한 배스(B.M Bass)에

따르면,변혁적 리더십은 ① 카리스마적이어야 하고,② 개인적인 배려를 보

여 주어야 하며,③ 지적으로 자극을 시키고,④ 부하를 격려시키는 것이라고

주장하였다.변혁적 리더들은 구성원들에게 장기적 비전을 제시하고 그 비전

을 달성하기 위해서 함께 매진할 것을 호소한다.이러한 비전을 달성하기 위

해서는 구성원 전체의 가치관과 태도가 변화되지 않으면 안 되며 전 구성원의

변혁의지를 통해서만 미래의 비전을 공유하고 달성할 수 있게 되는 것이다.

특히,변혁적 리더는 집단의 비전을 설정하여 자신감을 고취시키고 구성원들
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의 조직에 대한 몰입을 강조한다(구형회,2009:35).

5)리더-구성원 교환이론(Leader-MemberExchange)

지금까지의 대부분 리더십 이론들은 리더십을 리더의 관점,혹은 부하와 상

황의 관점을 강조하였다.이와 같은 리더십 연구경향에 대해 일부 학자들은

지나치게 리더 중심적 사고로 리더의 특성과 행동이 부하에게 일방적으로 영

향을 미치는 것에 초점을 맞추고 있다고 비판하고 있다.이와 다른 새로운 접

근법으로 리더와 구성원 간 상호작용을 중심으로 LMX 이론이 Dansereau,

Graen,Haga등 여러 학자들에 의해 발표되었다.LMX이론은 리더와 구성원

과의 관계를 리더가 일방적으로 부하에게 영향을 미치는 것이 아니라 서로 영

향을 주고받는 상호작용의 관계로 설명한다.특히 리더십 효과성은 효과적인

리더와 구성원 교환관계에 있다는 것을 강조하였다(김남현,2009:200).

리더-구성원 교환관계(Leader-MemberExchange,LMX)모델은 리더십을

리더와 부하간의 상호작용을 중심으로 나타나는 과정을 개념화한 이론으로서

리더의 행위나 특성에 초점을 두는 것이 아니고 리더와 구성원간의 관계에 초

점을 두고 있는 이론이다.이 이론은 다른 이론과는 달리 분석의 수준을 리더

와 하급자 한사람에 둠으로써 독특한 특성을 보여 준다.즉,리더는 하급자를

하나의 집단으로 묶어 대하는 것이 아니라 하급자와 개별적으로 각각 다른 성

질의 관계를 발전시킨다는 이론이다(백기복,2009:143).교환관계 이론은 수직

쌍 연계이론(verticaldyadlinkage,VDL)에 의존하고 있으며 VDL이론은 집

단 내 부하들을 상대적으로 비교한 후 집단에 공헌도가 높거나 능력이 있거나

리더와 부하간의 욕구가 맞는 등 서로간의 동질성이 있는 집단을 내집단

(withingroup)으로 분류하고 나머지 집단을 외집단(betweengroup)으로 분류

하여 리더가 각각 다른 영향력을 행사하는 리더십이다(박호순,2002:39).

이러한 연구결과 리더와 구성원간의 상호관계의 정도가 공식적이고 업무적

수준의 사무적인 관계보다는 상대에 대하여 신뢰와 존중,책임감을 가지고 의

무를 다하는 높은 수준의 관계일 때 업무성과가 좋고 직무에 만족하며 더 많

은 과업을 성취하게 되어 조직은 더욱 발전하게 된다는 것이다.

이와 같이 LMX이론은 리더와 구성원 간 양질의 교환관계 형성에 주목하

고 있으며 상호간 교환관계가 양질의 상태가 될 때 리더의 목표,하위자의 목
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표,조직의 목표 달성이 모두 촉진 된다는 것이다.결국 효과적인 리더십은 리

더와 부하가 신뢰,존중,의무감을 기반으로 높은 수준의 사회적 상호관계를

개발하고 유지해야 하는 것이라고 볼 수 있다.최근에는 이와 같은 리더-구성

원 상호작용적 관점의 연구가 계속 확대되어 조직 내의 공식적 상·하 관계뿐

만 아니라 수평적 관계인 동료와 비공식적 네트워크상의 인간관계까지 확대되

는 것이 바람직하다는 주장이 제기되고 있다(소이원,2010:49).

3.구조주도 리더십 및 배려적 리더십

리더십의 유형은 리더십의 정의가 다양한 만큼 사회 및 시대에 따라 여러

가지 유형으로 분류되어 지고 있다.사회과학자들은 리더가 얼마나 효과적으

로 구성원에게 영향을 미치고 과업의 목표를 달성하는지를 결정하는 특성,능

력,행동,권력의 원천,상황적 측면을 밝히려고 노력해 왔다.특성이론에 이어

서 행위 이론은 오하이오 주립대학의 일련의 연구에서 완성되었는데 리더의

행위를 구조주도와 배려라는 두 개의 축으로 이해하려 했던 발상은 아직도 리

더 행동을 대표하는 양대 축으로 많이 활용되고 독립변수로 인정받았으며 현

대적 리더십 연구에 많은 영향을 주었다.(고시성,2010:13;김현철,2007:84).

지금까지 리더십 이론 연구에서 주로 사용된 리더십 이론 지향성은 다음 [표

2-5]와 같다.

[표 2-5]리더십 이론의 지향성

연구자 주요과업 인간관계

미시간대학 생산 지향적 종업원 지향적

오하이오대학 구조주도 배려

Blake&Mouton 생산에 대한 관심 인간에 대한 관심

Fiedler 낮은 LPC 높은 LPC

Hersey&Blanchard 과업중심 인간중심

출처 :예성호(2003),“전술부대 리더행동이 전투력에 미치는 영향 연구”,p.29정리

1945년 오하이오 주립대학에서는 지도성을 목표달성을 행하도록 집단의 행
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높은 배려

낮은 구조주도

높은 배려

높은 구조주도

낮은 배려

낮은 구조주도

낮은 배려

높은 구조주도

배려성

(인간지향)

구조주도

(과업지향)

동을 지도 할 때 나타나는 개인의 행동이라고 보고,이러한 지도자의 리더십

행태에 초점을 맞추어서 리더행동 기술설문지(LeaderBehaviorDescription

Questionnaire:LBDQ)를 개발하여 군인 및 민간인 대상으로 구조주도 또는

과업 중심적 차원의 지도자와 배려성 또는 인화 중심적 차원의 지도자로 나누

어 지도성의 형태와 효과를 분석했다.분석 결과 부하들은 상사의 행태를 구

조주도(initiatingstructure)와 배려(consideration)의 두 가지로 지각하게 되었

다.

① 구조주도 행동 :부하(혹은 집단)의 역할과 책임을 명확히 정의하는 행

동으로서 구조주도 행동을 하는 리더는 과업 성취를 위해 구체적인 명령이나

지시를 하고 집단내의 공식적인 관계나 과업을 중시하며 집단을 조직화 하려

는 행동을 의미한다.

② 배려 행동 :부하의 안정,복지,지위의 향상,욕구 만족 등을 고려하는

행동으로서 배려 행동을 하는 리더는 과업 보다는 부하를 우선적으로 고려하

는 행동을 의미한다.이 두지 리더의 유형은 [그림 2-2]와 같이 나타낼 수 있

다.

[그림 2-2]지도자 유형별 사분도

여기서 특이한 사항은 종전의 리더십 연구는 리더십의 스타일을 양 극단으

로 나누어 생각했으나 오하이오 주립대학의 연구에서는 리더의 행위를 단일선

상이 아닌 두 개의 축 위에 표시하였으며 리더가 구조주도와 배려를 동시에

나타낼 수도 있고 두 가지 행위를 모두 적게 나타낼 수도 있다는 것이다.따

라서 리더의 행동은 높은 구조주도와 낮은 배려 유형,높은 구조주도와 높은

배려 유형,낮은 구조주도와 낮은 배려 유형,낮은 구조주도와 높은 배려 유형

등 네 가지로 분류할 수 있다(고시성,2010:16;권경택,2007:50).
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배려 구조주도

△ 리더는 집단구성원의 말을 듣기 위해

시간을 마련한다.

△ 리더는 기꺼이 어떤 변화를 이루려고

하는 사람이다.

△ 리더는 친절하고 접근하기 쉽다.

△ 리더는 일을 각각 집단의 구성원에게

할당한다.

△ 리더는 집단구성원들로 하여금 정해진

규칙을 따르도록 한다.

△ 리더는 집단구성원에게 그들에게서 무

엇이 기대되고 있는가를 알게 한다.

이러한 리더십 유형을 요약하면,구조주도와 배려의 배합 정도에 따라 ①

낮은 구조주도와 높은 배려 :부하에게 업무구조를 적게 강조하는 반면 부하

의 욕구만족에는 높은 관심을 갖는 리더의 행동,② 높은 구조주도와 높은 배

려 :부하에게 업무구조를 높게 강조하고 부하의 욕구만족에도 높은 관심을

두는 리더의 행동,③ 낮은 구조주도와 낮은 배려 :부하의 업무구조를 적게

강조하고 또한 부하의 욕구만족에도 관심을 두는 리더의 행동,④ 높은 구조

주도와 낮은 배려 :부하에게 업무구조를 높게 강조하지만 부하의 욕구 만족

에는 적게 두는 리더의 행동이다.

구조주도(initiatingstructure)란 구성원들에게 명확한 기준에 따라 역할을

배정하고 업무를 지시하며 명백한 절차를 거쳐 목표 기간 내에 업무를 효과적

으로 수행하도록 하는 것이다.또한 구조주도는 리더의 과업 성취에 대한 관

심과 관련된 것으로 리더는 집단의 공식목표를 달성하기 위해서 자신의 역할

은 물론 부하의 역할을 정의하고 구조화한다.배려(consideration)는 부하 직원

에게 관심을 보이고 리더와 구성원들 간 원활한 의사소통 등을 통하여 신뢰감

을 구축하고 그들의 생각,감정 등을 존중하고 대변해 주는 것이라 하였다.또

한 배려는 리더의 사람에 대한 관심과 대인관계에 관한 것이다.구조주도와

배려는 조직의 성과와 관련이 있는 것으로 나타났는데 1970년대의 행태론적

리더십 이론들은 대부분 리더와 부하간의 합리적 과정의 중요성을 강조하였다

(고시성,2010:14;김삼영,2010:132;이창원 외,2005:7).

이상 살펴본 바와 같이 여러 학자들의 연구결과 두 가지 리더의 유형은 [표

2-6]과 같이 구분 할 수 있다.

[표 2-6]배려와 구조주도형의 구분

출처 :고시성(2010),p.15정리
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그렇다면 과연 구조주도와 배려 행위 중 어느 것이 더 효과적일까?군 조직,

교육 및 기업 조직에서 많은 연구가 있었는데 여기에서 리더의 구조주도 및 배

려 행위가 하급자의 만족도와 하급자의 성과,리더의 성과에 대한 하급자,동료,

상급자들로부터 평가 등 관계가 연구 되었다.그 결과 가장 효과적인 리더는 높

은 구조주도 행위와 높은 배려 행위를 동시에 보이는 리더인 것으로 나타났다

(백기복,2009;87).또한 구조주도와 배려는 일본 학자에 의하여 성과지향과 관

계지향 등의 용어로 사용되었으며 성과지향은 리더십에 필수적이지만 같은 강

도의 관계지향이 동반하지 않으면 리더의 성과지향 행위를 집단구성원이 압력

또는 통제로 해석 한다는 것이다.반면에 성과에 대한 강조와 함께 관계지향 노

력이 주어지면 추종자들은 리더의 성과지향 행동을 지시나 압력으로 해석하기

보다 계획수립을 도와주고 무엇인가 전수해 주려는 행동으로 평가 한다는 것이

다(백기복,2009:89).

오하이오 주립대학의 연구는 두 가지 중요한 점을 발견 할 수 있었다.첫째는

구조주도와 배려의 유효성이 상황과 조직별 특성에 따라 달라 질 수 있다는 점

이다(권경택,2007:50;백기복,2009:87).즉,동일한 행태에 대해 자신이 보는

측면과 구성원이 보는 측면이 서로 다를 수 있다는 것이다.둘째는 리더십을 교

육과 훈련을 통해 개발 할 수 있게 됨으로서 많은 리더십 프로그램이 등장하게

되었다는 것이다.이러한 훈련 프로그램은 유효성에 대한 검증 없이 실무에서

많이 통용되고 있다.이러한 리더십의 약점은 이들 리더의 스타일이 어느 상황

에서나 효과적으로 적용 될 수 있다는 보편론적 입장을 취하고 있다는 것이며

연구결과 어떠한 리더행동도 리더십의 효과성과 일관성이 있게 관련이 있는 것

은 없다는 것이 밝혀졌다(백기복,2009:91;이창원 외,2008:264).그러나 오하

이오 대학연구의 구조주도와 배려의 리더십 행태를 조직의 효율성과 관련하여

상당히 체계적이고 구체적인 이론적 기초를 제공해 주었을 뿐 아니라 리더에

관한 현대적 접근 방법이 형성되는 기초를 이루었다.

따라서 행태론적 접근법과 상황론적 접근법으로 수행된 리더십 연구는 대부

분 구조주도 및 배려와 관련된 리더십 행태에 초점을 맞추고 있다.본 연구에서

는 한국군의 대대급 조직의 전투상황 및 평시상황에서 효과적인 리더십 유형에

관한 실증적 연구에 있어 리더십의 유형을 '전통적 리더십'(traditional

leadership)으로 분류되는 구조주도 및 배려적 리더십(고시성,2010;김호정,

2001;박호순,2002;이창원,2003)을 중심으로 리더십을 연구하고자 한다.
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제 2절 군의 상황특성과 리더십

1.군 리더십의 정의와 특징

리더십의 패러다임은 한국에서도 다양하게 적용되어 군과 일반의 리더십 연

구에 활용되어 왔으며 리더십 연구가 지나치게 리더 중심으로 이루어지고 있

음을 알 수 있다.일반조직과 달리 군대는 국가의 존망과 국민의 안전을 책임

지는 조직이며 수행하는 임무가 상황에 따라서는 조직 구성원의 희생까지도

요구하고 또한 임무에 관한 실행을 강제할 수 있는 점에서 일반적인 리더십

개념과는 차이가 있다.군대에서 사용하는 리더십 관련 용어와 개념은 지휘와

리더십으로 구분 할 수 있다(소이원,2010:21).

우리 군에서는 1948년 창군 이래 리더십을 지휘(指揮),통솔(統率),지휘통

솔(指揮統率),통어(統御),통수(統帥)등의 용어로 사용해 오다가 리더십이라

는 용어는 2000년부터 국방대학교에 ‘리더십 석사과정'을 개설하면서 공식적

으로 사용하였으며 이는 본질적으로 군 조직에서의 인간관계에 관한 개념으로

사용되고 있다.그리고 육군의 리더십 교범 명칭도 ‘군 통솔력'(야교 22-100,

1961),‘통솔법'(야교 22-101,1977),‘지휘통솔'(야교 22-101,1990)이라는 용어

를 사용하다가 2009년에야 비로소 ‘육군 리더십'이라는 제목으로 교범을 발간

하였다(최병순,2011:30).

지휘란 지휘권(指揮權)에 입각하여 부대를 이끌어가는 일체의 행위로서 임

무완수를 위하여 부대활동을 계획,지시,협조하는 기능을 말하며 지휘에는 지

휘관에게 부여된 합법적 권한과 책임을 바탕으로 임무를 달성하기 위한 부대

운용계획 수립,부대편성,지시,협조,통제 등의 활동과 예하 장병의 건강,복

지,사기,규율 등에 대한 책임도 포함된다.특히 지휘라는 개념은 지휘관(指

揮官)2)이 법에 명시된 합법적 권한과 책임을 바탕으로 지휘계통상 예하 부대

2)지휘관이란 중대이상의 단위부대의 장과 함선부대의 장 또는 함정 및 항공기를 지휘하는 자

를 말하며,지휘권이란 지휘관이 계급과 직책에 의해 예하 부대에 합법적으로 행사하는 권한

을 말한다.이처럼 지휘관 이라는 용어와 지휘권이라는 용어는 법과 규정에 명시되어 있는

용어이며,특히 지휘권은 헌법과 법률에 근거하여 군 최고 통수권자로부터 위임되는 권한으

로서 군 지휘관들이 보유하는 특별한 권한이다.군대조직과 일반조직이 다른 점은 군은 필요

할 때 구성원의 의지와 관계없이 생명을 희생하면서까지 임무를 완수해야 하는 특성이 있다

는 점이다.이를 위한 제도적 장치가 지휘권이며,이것이 일반적인 리더십과 군대의 지휘개

념의 차이점이다.
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구분 정의

미군

육

군

부여된 임무를 완수하고,조직을 발전시키기 위해 목표와 방향을 제시하고,동

기부여시킴으로써 성원들에게 영향력을 행사하는 과정

해

군
지시나 강제적·위협적 명령보다는 감화와 설득으로 사람을 관리하는 것

공

군

공동 목표를 달성하기 위하여 부하들의 존경,신뢰,복종 및 충성스런 협조를

얻을 수 있도록 영향을 주고 지도하는 기술

캐나다 군

임무 완수에 기여하는 역량을 개발 또는 향상시키면서 다른 사람들이 직업적

전문성과 윤리성을 바탕으로 임무를 완수하도록 명령하고,동기부여 시키며,실

현가능하도록 지원하는 것

한

국

군

육

군

리더가 조직의 목표와 임무를 달성하기 위하여 구성원들과 상호작용하면서 영

향력을 미치는 과정

해

군

지휘관이 자기에게 부여된 책임과 권한에 의해서 부대의 목표를 보다 효율적

으로 달성하기 위해 예하부대 및 부하의 능력을 극대화하도록 감화시키고,모

든 노력을 부대목표에 집중시키는 기술

공

군

공군 고유의 문화적 가치관에 바탕을 두고,미래의 항공우주군 건설 및 운용을

위해 자발적이고,지속적으로 몰입할 수 있도록 이끌어 가는 영향력 행사 과정

와 부하 장병을 지도하고 감독하는 모든 행위를 말하며,법적 강제력이 보장

되는 군대 특유의 조직운영 개념이다(소이원,2010:21-22).

군 리더십을 오랫동안 체계적으로 연구해 온 미 육군에서는 리더십을 “임무

를 완수하고,조직을 발전시키기 위해 목표와 방향을 제시하고,동기부여시킴

으로써 성원들에게 영향력을 행사하는 과정"이라고 정의하고 있다.그리고 통

합군인 캐나다 군의 경우에는 “임무 완수에 기여하는 역량을 개발 또는 향상

시키면서 다른 사람들이 직업적 전문성과 윤리성을 바탕으로 임무를 완수하도

록 명령하고,동기부여 시키며,실현가능하도록 지원하는 것"이라고 정의하고

있다(최병순,2011:29).육군은 리더십(2009)교범에서 “리더가 육군이 지향하

는 가치를 바탕으로 구성원에게 목적,방향,동기를 부여하여 육군의 임무와

목표를 달성하고,조직과 구성원이 지속적으로 발전하도록 상호작용하는 과정

"으로 정의하고 있다.

일반적으로 군 리더십과 일반사회에서의 리더십은 다르다고 생각하기 쉽다.

그러나 실제로 앞에서 기술한 리더십에 대한 일반적인 정의와 군에서의 리더

십에 대한 정의가 별다른 차이가 없음을 알 수가 있다.군의 리더십 정의는

[표 2-7]과 같다.

[표 2-7]군 리더십의 정의

출처:고시성(2010:44),육군본부(2009:1-2),최병순(2011:16)재정리
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군 조직은 일반 사회조직과 구분되는 특성들을 갖고 있으며 무엇보다도 군

대 리더십이 갖는 가장 큰 특징은 전장 및 평시 리더십으로서 군 리더십의 특

징을 다음과 같이 다섯 가지를 들 수 있다(홍성관,2008:42-43).

첫째,군 리더십은 서로 수용하기 힘든 극과 극이 공존한다.전장에서 생사

의 갈림길인 극한 상황에 대처하여 서로 모순되는 극단적인 방법까지도 구사

해야 할 절대적인 필요성이 요구된다.

둘째,군 리더십은 실천적 행동으로 이루어진다.이는 군 리더십이 본질적으

로 정적인 것이 아니고 동적인 것이며 행동에 의하여 그 능률이 100% 발휘되

는 성질의 것임을 의미한다.

셋째,군 리더십은 결과를 중요시하고 있다.군 리더십의 결과는 평시에는

부대관리와 교육훈련을 통하여 발휘되지만 전투상황에서는 승패의 여부가 군

리더십의 궁극적인 척도가 되고 있다.

넷째,군 리더십은 동시 다발적인 상황을 신속히 처리해 나가야 하며 언제

나 유동적이고 변화되는 가운데 리더십이 발휘된다.

다섯째,군 리더십은 견고성과 강인성을 전제로 한다.전투와 같은 위급한

상황을 고려할 때 잘 적용될 수 있는 특징들이다.하지만 평상시 병사들은 전

시와는 달리 전장과는 비교할 수 없이 전혀 다른 여건 속에서 근무하고 있

다.평시에는 직·간접적으로 생명을 위협하는 전투상황을 적용하는 것이 바람

직하지만 제한적으로만 가능하다.

2.군 조직의 수행업무 환경과 특성

군 조직은 조직의 목표,기능,상황 조건 등에서 일반사회의 조직과 구분되

는 특성들을 갖고 있는데 군 조직에서의 리더십은 일반 사회에서의 리더십과

차별성을 가져야 한다는 주장이 제기될 수 있다.리더십을 구성하는 리더,구

성원,상황이라는 세 요소가 시대에 따라 변화되기 때문에 군대 리더십 자체

도 끊임없이 변화되어야 한다.따라서 21세기 변화되는 국방환경과 조직의 상

황특성을 고려한 다양한 접근방법이 요구된다고 주장하고 있다(신응섭 외,

2007:493).
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1)한국군 조직의 특성

군과 리더십에서 빼놓을 수 없는 또 하나의 중요한 주체는 바로 전장 환경

에 대한 이해이다.불확실한 상황과 예기치 못한 사태의 출현,죽음에 대한 공

포,극도의 피로 등 일상생활에서 경험하기 힘든 전장 환경은 사람들로 하여

금 불안,공포,공황 등의 이상 행동을 유발시켜 구성원으로서의 역할 수행을

어렵게 만든다.따라서 군 조직의 리더는 전장상황과 이러한 상황에서 발생

가능한 이상 행동들에 대한 이해는 물론 전장상황에서 조직목표 달성에 요구

되는 구성원들의 능력을 최대한으로 보전할 수 있는 대응책에 대해서도 관심

을 가져야 한다(신응섭 외,2007:494).

군 조직의 리더들은 일반적인 리더십 이론에 바탕을 두면서 군 조직의 특성

에 맞는 융통성 있는 리더십을 발휘해야 하며 군 조직의 특성을 다음과 같이

제시할 수 있다(임채상,2008:28;최병순,1998:50-67;홍성관,2008:39).

첫째,군 조직이 갖는 이념과 목표의 특성이다.군 조직은 국민의 군대로서

국가를 방위하고 자유민주주의를 수호한다는 이념을 갖고 있으며,전투행위와

전쟁억제의 수단으로서 전투역량을 구비해야 한다는 목표를 갖는다.군 조직

의 구성원들에게는 민주주의 사회의 시민에게 부여되는 권리가 제한되는 반면

에 상대적으로 절대적인 복종이 요구된다.

둘째,조직의 구조적 특성이다.군 조직은 다른 조직에 비하여 공식적 위계,

집권화 정도가 높은 구조를 갖고 있으며 그 구성원의 특징은 매우 다양하다.

즉,학력,성격,성장배경,직업 등 심리적,사회적,인구학적 측면에서 이질성

이 높다.직업 군인을 선택한 장교 집단은 자발적이고 의욕적인 태도로서 조

직 활동에 참여하며 스스로 조직을 이끌어 나간다.병사 집단은 단순한 의무

복무로서 일정 기간만을 군에 봉사하도록 되도록 되어 있기 때문에 집단 내에

서 동질성이나 자기실현,소속감 등을 갖기가 어렵다.

셋째,조직의 환경적 특성이다.조직 환경이란 조직을 구성하고 있는 개인의

행위 및 가치관,태도뿐만 아니라 조직의 활동 및 기본 원칙에 영향을 미치는

물리적·심리적 환경으로서 병영생활,근무조건,각종제도,의식을 포함하여 무

기체계와 전쟁 운영 방식 등이 이에 해당된다.군 생활은 엄격한 조직과 규율

이 요구되며 명령 복종에 대한 절대성과 단체원으로서의 행동이 요구된다.군
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조직의 목표와 구성원 그리고 군 조직의 상황적 특성은 [표 2-8]과 같다.

[표 2-8]한국군의 조직 특성

구 분 내 용

환경적 특성
사회적․경제적․정치적․교육적 특성이 다른 곳에서 군 조직으로 입대

하게 되므로 문화적 차이가 존재하는 환경

이념 및

목표상의 특징

국군의 이념을 바탕으로 군 조직의 모든 활동은 전투행위와 전쟁억제의

수단으로서 국토를 방위하는 목표에 집중

구조적 특징
공식적 위계와 집권화 정도가 높은 조직이며 엄격한 계급과 직위를 바탕

으로 지휘계통을 통한 상급자의 명령에 복종을 요구

사회 심리적

특징

개인의 욕구보다 조직의 욕구가 우선시 되며 명령과 통제가 보편화되어

있어 탈 개성적 집단이면서 구성원의 특징은 다양함(장교,부사관,병,준

사관 등 계급에 따라 역할과 대우,권한,책임이 다름)

관리적 특성

장교는 단기간에 교육받고 배치되어 지휘가 미숙하고 급속한 변화와 승

진,빈번한 보직이동에 따른 단기성과에 집착,권한과 책임이 지휘관에게

집중되고 업무에 대한 무한 책임

출처 :김기훈(2009),“야전부대 리더십 교육 향상방안”,p.87재정리

2)군 임무수행의 환경과 특성

군 조직과 민간 사회의 조직에서의 리더십에서 가장 큰 차이점은 군 조직은

그 임무가 조직 구성원의 생명이 걸려있는 전투를 수행하는 것이다.군의 조

직은 8명 전·후의 인원으로 구성된 분대로부터 시작하여 500∼600명에 이르는

대대,수천 명의 연대,만여 명의 사단 등 차이가 많은 조직으로 구성되어 있

다.따라서 각 조직 규모에 적합한 리더십이 달라져야 한다는 것은 자명한 것

이다(남기덕,2009:423).

군은 전투를 기본 임무로 하는 조직이지만,전쟁이 항상 지속되는 것이 아

니기 때문에 군 조직은 많은 시간을 평시 상태에서 보내고 있다.평시에는 전

시를 대비한 훈련을 하면서 조직이 일상적으로 문제가 없도록 관리를 하는 관

계로 평시의 군 조직은 민간조직과 크게 다를 바가 없다.따라서 군 리더는

평시 임무를 수행하면서 전시 임무에 대비해야 하므로 전투지휘와 평시지휘를

모두 잘 할 수 있도록 훈련되어야 한다(남기덕,2009:443-446).

Hunt와 Phillips(1991)는 “전장 및 주둔지 리더십 모델”에서 군 리더에게 요

구되는 능력,역할,행동을 군 조직이 수행하는 임무의 특성에 해당하는 각각



과학화훈련

전투

훈련 평가

검열

경연
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측정

통제
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의 상황에서 통찰력 있게 <그림 2-3>과 같이 제시하고 있다.

<그림 2-3>전장 및 주둔지 리더십 모델

출처:남기덕(2009),“전승보장을위한전투임무중심의 리더십연구”,p.437정리

이 모델에서는 군 조직이 당면하는 상황의 두 주요 특성으로서 상황판단의

불확실성 정도와 조직 구성원의 생명의 위험성 정도를 제시하고 있다(남기덕,

2009:444-446;최병순,2011:192-195).

1사분면은 불확실성이 높고 생명의 위협으로 인하여 위험성이 높은 상황으

로서 전투상황이 그 대표적인 경우이다.실제 전투상황은 아니지만 현재 육군

에서 실시하고 있는 과학화전투훈련도 여기에 해당되는 상황이라고 볼 수 있

다.실전적인 상황에서 고도로 훈련된 대항군과 모의전투를 해야 하므로 불확

실성이 높고,생명의 위협은 없지만 수년에 한 번씩 돌아오는 기회인데 이 훈

련의 결과가 지휘관에 대한 평가에 큰 비중을 차지하므로 위험성이 높은 상황

이라고 하겠다.2사분면의 전술훈련 평가나 지휘검열은 주기적으로 시행되는

것이므로 무엇을 준비해야 하는지가 명확하므로 불확실성은 낮지만,이 평가

나 검열결과는 부대와 지휘관의 평가에 중요성이 높은 것이므로 위험도가 높

은 상황이다.3사분면의 장비 정비나 후방 지원업무 같은 것은 일상적으로 시

행하고 있는 업무로서 위험성이 없는 경우이다.4사분면은 모의훈련이나 각종
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부대별 경연대회를 들 수 있는데,일상적으로 이루어지는 업무가 아니므로 불

확실성은 높지만 생명의 위협이나 업무의 결과가 부대나 지휘관의 평가에 별

반 중요성이 높지 않은 경우이다.

특히 불확실성과 위험도가 높은 상황(1사분면)에서는 리더의 상황파악 및

상황판단 능력이 중요하고,순간순간 닥치는 과제를 순발력 있게 대처하는 임

기응변 능력이 필요하다.또한 지원부대나 상급부대의 적시 적절한 지원을 이

끌어내는 역할을 잘 할 수 있어야 한다.불확실성은 낮지만 위험성이 높은 상

황(2사분면)에서는 업무 성과를 극대화 할 수 있도록 정확한 판단과 명확한

지시로 업무를 추진하여 성과를 올릴 수 있도록 해야 한다.불확실성과 위험

성도 낮은 상황(3사분면)에서는 구성원들이 나태해질 수 있기 때문에 부하들

의 행동과 성과를 꼼꼼히 측정 및 기록하고 적절하게 통제를 하여 안정적인

부대관리가 될 수 있도록 해야 한다.불확실성은 높지만 위험성은 낮은 상황

(4사분면)에서는 구성원의 창의성과 자발적인 참여가 가장 많이 요구되는 상

황이므로 관심과 배려를 통하여 부하들의 참여를 유도해야 한다.

3)전장상황과 심리현상

전장(戰場)은 작전,전투,교전이 전개되고 있거나 이와 직 ·간접적으로 관

련되어 갖가지 공포와 불안,극도의 육체적 피로가 극한까지 치닫는 한계상

황에 도달하는 특수한 공간이다.평시와 달리 전장에서는 불확실성,위험성,

마찰,인간의 정신적·육체적 한계를 뛰어넘는 극한 상황이 전개되어 인간은

다양한 갈등과 고통과 위험에 처하게 된다.전장에서는 인간의 생리적 욕구

결핍으로 인한 좌절과 공격성의 증가,생명의 위협에 대한 불안과 공포,지각

능력의 저하 등 평시와는 전혀 다른 현상들이 인간 행동을 지배하므로,리더

가 극한 상황에서의 인간 행동에 대한 이해 없이는 전투를 승리로 이끌 수 없

다(신응섭 외,2007:506-523).

전투상황은 분명 평시와는 다른 환경적,심리적 요소들이 작용하며 죽음에

대한 공포와 스트레스로 자신을 통제할 수 없는 혼란의 상태가 지속된다.이

때 인간은 강력한 리더를 찾게 되고 평상시보다도 리더의 역할과 행동은 조직

구성원에게 많은 영향을 미치게 된다.따라서 리더는 전장의 특성과 전장상황
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구 분 평시상황 전투상황

목표 임무수행(행정,교육훈련) 임무수행(전투)

심리 정상 이상흥분

행동
이성 본능

이기적 이타적(전우애)

욕구 자기실현욕구 안전,생리적 욕구

사기 복무의욕 전투의지

군기 일반군기(경형) 전장군기(중형)

통솔 민주,권위형 권위형

명령에 대한 수용권 제한 무제한(절대복종)

지휘관 역활 일상적 치명적

에 영향을 미치는 요소를 올바르게 인식하고 각종 제한사항을 효과적으로 극

복하여 전장상황에 적합한 리더십을 발휘함으로써 임무를 성공적으로 완수해

야 한다.평시와 전투상황의 차이는 [표 2-9]와 같다.

[표 2-9]평시와 전투상황의 비교

출처 :최병순(1999),“한국군에서의 효과적인 지휘행동”,p.49정리

따라서 군 리더는 전장 및 주둔지 리더십 모델에서 제시하고 있는 네 가지

의 어떤 상황에서도 적합한 리더십을 발휘할 수 있어야 하며 1사분면 상황에

서의 리더십을 우리는 전투상황에서의 리더십 또는 지휘행동 이라고 할 수 있

을 것이다.

본 연구에서 전투상황은 과학화전투훈련시의 환경으로서 다음과 같은 조건

과 특성이 존재한다.과학화전투훈련의 전투상황은 실제 전투와 가장 유사한

불확실성과 위험성이 존재하는 상황으로서 전투현장에서 발생 가능한 인간 본

능인 죽음,전투공황,통신두절,배고픔과 굶주림,공포와 두려움,수면부족,체

력소진,혹한,적설 등을 느낄 수 있도록 일정한 전투지역에서 대대의 가용한

전투력을 이용하여 쌍방 자유교전 전투를 실시하는 상황이다.전투결과는 레

이져 교전장비에 의해서 적에게 사망3)및 부상을 입히거나 포탄 공격시는 피

해 판정이 자동으로 이루어지며 즉각 전투현장에서 후송되고 부대의 전투력은

3)과학화전투훈련 전투결과에 의하면 1개 대대 120명(40%)정도 피해를 입는 것으로 나타남.

전투훈련을 통하여 아주 치열한 전투경험을 하고 있는 것으로 분석 된다.
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자동 떨어지게 된다.이때 혹한,추위,안개 등 현재의 기상과 날씨를 그대로

적용함으로써 전투상황을 실제 전투와 동일하게 부여한다.특히 식사,수면,

포탄 공격,진지 구축,공격과 방어 등 전투행위를 누구도 통제하지 않으며 오

직 상황판단과 의사결정으로 전투를 수행하도록 전투상황을 조성한다.이것은

현재 한국군에서 실제 전투와 가장 유사한 환경에서 실시하고 있는 유일한 전

투상황의 훈련이라고 할 수 있다.

제 3절 조직효과성

1.조직효과성의 개념과 정의

먼저 조직이란 사람이 모인 집합체로서 조직에 관한 정의도 학자들에 따라

다양하다.현대사회를 조직사회라고 할 정도로 수많은 형태의 조직들이 있다.

조직(組織)이란 두 명 이상의 사람들의 집합체로서 목표 지향적이며 정교한

구조와 협력체계를 이루고 있다.외부환경과 상호작용하는 유기체적 속성을

띠고 있으며 사람이 모인 공동체로 각각의 조직이 추구하는 목표는 일회성이

아니라 장기적이고 조직의 성격에 따라 상이하다(박유진,2009:51;소이원,

2010:74).

조직효과성에 대한 정의는 우리가 조직을 어떻게 정의하느냐에 따라 달라진

다.조직을 합리적으로 공동의 목적을 달성하기 위한 2인 이상의 협동체제로

규정할 경우 조직효과성은 합리적 공동 목적의 달성 정도라는 관점에서 정의

될 수 있으며,조직을 환경에 적응하는 개방 체제의 관점에서 보면 조직효과

성은 주로 환경에 대한 적응 능력이나 조직 생존으로 측정될 것이다(이창원

외,2008:468).조직효과성은 조직이 스스로 설정한 목표를 잘 달성하는 현상

이고 하나의 체제로서 적응,통합 및 안정과 역동성을 잘 유지할 뿐 아니라

조직에 필요한 자원을 확보하는 능력이라 할 수 있으며 조직구성원들이 심리

적으로 만족감을 느끼고 직무에 몰입 또는 헌신하는 상태라 할 수 있다(김현

철,2008:8).이처럼 조직효과성이란 조직의 목표가 달성되는 정도를 말하며

현대 조직의 복잡성과 유기체적 관점과 연계하여 볼 때 매우 광범위한 개념이

며 많은 변수를 포함한다.
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특히,군 조직은 국가의 안전보장과 전쟁 관련 목표를 달성하는 조직으로서

일반조직과 조직목표가 다르다.군 조직의 효과성도 일반조직과는 상이한 면

이 있으며 군 리더십의 효과성은 군대가 지향하는 이념과 가치체계와 연계하

여 군 조직 효과성과 연계되어야 한다.

2.조직효과성의 접근방법

조직효과성은 조직이론 및 관리에서 중요한 핵심 개념이자 연구주제로 조직

을 평가하는 대표적인 기준이지만 관점이 다양하고 그 측정이 어렵기 때문에

보편적으로 정의하기는 어렵다고 여러 학자들은 주장하고 있다.효과성이란

조직성과를 측정하는 수단이자 평가기준으로서 현실적으로 적용할 개념화가

필요하며 전통적 방법과 현대적 방법으로 구분 할 수 있다(구형회,2009:

11-17;김현철,2008:10-13;이창원 외,2008:435;최병순,2011:35-38).전통

적 접근방법에는 목표접근법,체제접근법,내부과정접근법이 있고 현대적 접근

방법에는 이해관계접근법과 경쟁가치접근법이 있다.

1)목표달성 접근법

목표달성 접근법(goal-attainmentapproach)은 목표의 달성 과정 또는 수단

보다는 리더십 발휘의 결과인 목표의 달성 정도(수익,시장점유율,전투의 승

패 등)에 의해 리더십 효과성을 평가한다.즉,시합이나 전투에서 어떻게 싸웠

는가가 아니라 싸워 이기는 결과가 중요한 것처럼 리더십은 결과로 평가해야

한다는 것이다.목표달성 정도를 리더십 효과성을 평가할 때 널리 활용하고

있는 것은 조직 또는 집단이 목표를 달성하기 위해 만들어진 시스템이며 앞에

서 기술한 바와 같이 리더십은 조직 또는 집단의 목표를 달성하기 위해 영향

력을 행사하는 과정이라는 인식이 널리 퍼져 있기 때문이다(최병순,2011:

35-36).

2)체제접근법

시스템 접근법(system approach)으로 리더십이 발휘되는 과정을 ‘투입
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(input)-변환(transformation)-산출(output)'의 과정으로 본다.그리고 산출물에

만 초점을 맞추는 목표달성 접근법과는 달리 시스템 접근법은 투입과 변환 과

정 속에서 목표의 달성 여부보다는 목표를 달성하는 데 필요한 수단과 과정을

중시하기 때문에 의사소통,사기,리더십 만족,응집성,조직몰입 등을 리더십

효과성 지수로 활용한다.리더의 성과가 리더십에 의해서가 아니라 외부환경

변화에 의해 많은 영향을 받았을 수도 있다는 것이다(최병순,2011:37-38).

3)내부과정 접근법

내부과정 접근법은 조직의 효과성을 조직 내부의 건전성과 경제성 측면에서

평가하는 것으로,체제의 내부전환 과정을 중시하는 모형이다.즉 조직구성원

들이 조직에 만족하고 행복감을 느끼는 경우나 조직 내부 변환과정의 경제적

효율성이 높은 경우에 조직의 효과성이 높다고 하는 접근법이다.내부과정 접

근법은 조직의 효과성을 내부적인 조직의 건강과 능률성에 의해 측정하며 객

관적인 조직목표의 관점에서 탈피하며 주관적인 관점에서 효과성을 강조하여

나름대로 의의를 가지고 있으나 조직참여자들의 이해상충 가능성을 간과하고

있으므로 한계점이 대두되었다.조직효과성의 지표는 상사가 부하들을 고려하

는 정도,조직구성원 간 협력의 정도,상사와 부하들 간의 신뢰 및 믿음의 정

도,조직목표 및 계획에 조직구성원들의 노력이 통합되는 정도,높은 성과와

성장을 보장할 수 있는 보상 체계의 적절성 등 조직의 적응성,정체성,동기부

여,의사소통의 정도를 제시하였다.

4)이해관계 접근법

이 접근법은 개인의 목표 및 목적이 조직의 목표와 공유되어야 한다는 가정

에 문제를 제기하고 조직의 생존을 이해관계자들이 상호작용하는 사회구조물

로 인식한다.

조직효과성은 조직의 전략적 수혜자들이 최소한 만족한 것을 의미하는 것으로

조직의 이해관계자들이 조직에 미치는 영향이 클 때 유용한 접근법이다.이해

관계적 접근법은 조직의 다양한 활동을 통합적으로 보면서 조직의 여러 구성

요소,즉 이해관계자들에 초점을 둔다.여기서 이해관계자란 조직의 성과에 이
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해관계를 갖고 있는 조직 내부 및 외부 집단을 말한다.조직을 조직 외부와

내부에 존재하는 구성 요소들이 조직과 거래하면서 상호 교환의 고리로 연결

된 종합체로 본다.이 접근법은 조직이 중요한 이해집단을 확인하는 능력과

그 이해집단이 요구하는 내용을 충족시킬 수 있는 능력이 있어야 하며 이에

따라 조직의 효과성도 달라진다고 본다.

5)경쟁가치 접근법

경쟁가치 접근법(competing-valuesapproach)은 조직효과성을 일차원적인

관점에서 설명하려는 연구에 문제점을 제기하면서 여러 가지 접근법을 통합한

것이다.경쟁 가치모형은 Campell(1977)이 제시한 30개의 조직효과성 측정지

표들 중에서 상호 공통적인 것들을 범주화함으로서 경합가치 모형을 개발하였

다.이 접근법은 리더가추구하는 목표 중에는 서로 상충하는 목표가 있는데

그 배후에는 상충되는 목표를 에 대한 가치가 있는데,현대 사회와 같이 다양

한 가치들이 조직에 영향을 미치는 상황에서 조직의 효과성을 체계적이고 종

합적으로 진단할 수 있음에 주목 받고 있다.경쟁가치 접근법은 조직효과성을

판단 할 때 다양한 기준이 있으며 어떠한 효과성의 기준이 어떤 조직 상황에

적합한지를 제시하고자 시도했다는 점에 의의가 있다고 하겠다(이창원 외,

2008:435;최병순,2011:39).

3.조직효과성 평가지표

조직을 평가함에 있어서 복잡하고 어려운 문제가 있으므로 일반적으로 추상

적 개념 대신에 비교적 구체적인 개념으로 평가하게 된다.조직 효과성을 평

가하는 요인이 다양한 관계로 현재 상황을 고려한 적절한 지표들이 어떤 것인

가를 밝혀내는 것이 필요하다.조직은 환경에 대한 적응능력이나 조직 생존으

로 측정 될 것이며 인간 관계론적인 측면에서 조직 구성원들의 직무만족,응

집력,사기,조직몰입도 등이 조직 효과성을 가늠하는 척도가 될 것이다(이창

원 외 2008:468).

조직 구성원과 관련된 성과는 개인의 생산성,리더에 대한 만족도,조직시민
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행동,신뢰,호감과 애착,관계의 향상,가치관을 비롯하여 심리적 변화,행동

의 수정,리더에 대한 인식의 향상 등의 인간중심적 변수들을 내세워 왔다.특

히 군의 경우 단위조직의 전투력 증진,군인정신 강화,단결과 애착,희생정신

등을 들 수 있을 것이다.즉,군의 리더십 효과성은 개인적 또는 단위 집단의

심리적,행동적,사회학적 성과변수들을 가지고 측정하고 있다(백기복,2007:

24;이수태,2008:36).

육군은 리더십 효과성 요소를 군 본연의 임무완수와 성과달성을 중요시하면

서 구성원의 복지와 삶의 질,조직의 성장 및 발전,군기,사기,단결,군 구성

원의 조직에 대한 바람직한 태도와 행동까지도 통합적 관점에서 중요한 효과

성 요소로 고려하고 있으며 군의 특성이 고려된 평가기준과 측정 요인을 반영

하는 것이 중요한 것으로 확인 되었다(소이원,2010:93).

먼저 개인차원에서는 군 조직구성원들이 개별적으로 주어진 임무에 몰입하

는 정도,조직에 대한 호의적 태도,조직생활의 성공적 수행여부,그리고 미래

지향적으로 성장하고 발전하고 있는가를 효과성 측정지표로 활용할 수 있다.

집단차원에서는 부대의 전투력 향상,부대 구성원들의 성공적이고 건설적인

조직학습,부대가 위치한 지역사회에의 기여,그리고 각종 사건,사고의 예방

정도 등이 효과성 요인이 될 수 있다.그리고 조직차원에서는 전투력 극대화,

환경변화에 대처하는 능력,조직의 효율성 제고,그리고 군에 대한 신뢰성 증

가 정도 등을 지표로 활용할 수 있다.

앞에서 논의된 바와 같이 조직효과성을 설정하는 기준도 학자에 따라 매우

다양하며 군대 리더십 효과성 모델도 통합적 관점에서 접근할 필요가 있으며

개인과 집단의 역할이 모두 강조되는 상황에서는 특정요소만 효과성의 요소로

한정하는 것은 바람직하지 않다.개인차원,집단차원,조직차원의 세 가지 분

석수준으로 나누어 군 조직효과성을 판단할 필요가 있으며 판단요소는 [표

2-10]과 같다.
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[표 2-10]수준별 조직효과성 판단요소

구분 개인 수준 집단 수준 조직 수준

효과성

요소

군 임무에 몰입 단위조직의 전투력 향상 군 전투력 극대화

성공적 조직생활 구성원들의 성공적 조직학습 환경변화에 유연하게 대응

개인 성장과 발전 지역사회 기여 조직의 효율성 제고

호의적 태도 사고예방 및 차단 군에 대한 국민의 신뢰 증대

출처 :백기복,“군 리더십 효과성 모델”(육군리더십 세미나,2007),pp.34-35정리

조직효과성의 평가요인과 지표에 대한 연구결과(소이원,2010:102)에 의하

면,최병순(1988)은 상이한 상황에서 효과적인 지휘행동 연구에서 사기,집단

응집성,리더십만족,병사들의 부대에 대한 평가,상급지휘관의 부대에 대한

평가 등 다섯 가지 요소를 선정하였다.백남환(2002)은 카리스마적 리더십이

군 조직효과성에 미치는 실증적 연구에서 리더에 대한 만족,직무만족,집단응

집성,훈련숙달 등 네 가지 요소를 선정하였다.김설환(2007)은 전략적 리더십

이 군 조직유효성에 미치는 영향에 관한 실증적 연구에서 직무만족,조직몰입,

집단응집력,조직성과 등 네 가지 요소를 효과성 지표로 활용하였다.이처럼

조직효과성의 평가요인과 지표는 [표 2-11]처럼 연구자의 관점별로 다양하게

활용되고 있음을 알 수 있다.

[표 2-11]조직효과성 측정 관련 연구 및 평가지표

연구자 분석내용 효과성 지표(혹은 변수) 지표포괄 범위

엄금자 종속변수 생산성,적합성,사기,생태적조건 전체

정재욱 상관관계 기대감,만족감,조직전념도 개인

이영남 상관관계 목표달성도,사회적 평가,친절성 전체

정병식 상관관계
업무성과,충성심,조직몰입,

응집력,조직적응
개인수준

목진휴 상관관계 조직목표,몰입 개인과 조직의 조화

윤정구 상관관계 직무만족,조직몰입,조직시민행동 개인수준

출처:민진(2003),“조직효과성개념정의의분석및재개념화”한국행정학보,p.98정리
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지금까지 여러 연구결과를 통하여 한국군 대대급에서 조직효과성이란 대대

에 부여된 임무를 완수하고 조직목표를 최상의 상태로 달성하는 것이다.이는

구성원의 복지,복무에 대한 만족,조직몰입,군기유지,사기고양,응집성 배양,

전투수행능력 등을 통합적 관점에서 객관적이고 주관적인 지표를 조직효과성

요인으로 다양하게 제시하고 있다.

4.조직효과성의 측정기준

1)직무만족

(1)직무만족의 개념

직무만족(jobsatisfaction)이란 개인의 태도와 가치,신념,욕구 등의 수준에

따라 개인이 직무에서 얻어지는 감정적,정서적 만족 상태이며 한 개인이 직

무에 대해 가지고 있는 여러 가지 태도나 정서적 반응으로서 이는 직무수행에

영향을 미치고 조직 효과성을 좌우하는 중요한 요인임을 알 수 있다(고시성,

2010:34).또한 직무만족은 조직의 유효성을 평가하는 중요한 기준으로서 실

제 관찰될 수 있는 것은 아니고 구성원의 행위나 언어적 표현을 통해 추론함

으로써 파악되는 감정적 반응이다.따라서 그 개념 정의에 있어서 다양한 견

해들이 있다.다양한 개념 정의를 통해 나타나는 주요한 면을 살펴봄으로써

종합적인 개념을 파악할 수 있을 것이다(홍성관,2008:48).

Steer& Poter(1983)는 직무만족은 개인이 직무경험을 통하여 기쁨을 느끼

는 정서 상태로 정의하고 있으며,Smith,etal.(1983:653)은 개인적인 직무를

통하여 경험하는 좋고 싫은 감정의 조화,혹은 좋고 싫은 감정의 균형 상태에

서 기인된 일련의 태도라고 정의하며 감정과 태도와의 관련성을 인정했다.또

한 Locker(1976:1239)는 직무만족을 개인이 자신의 직무에 대한 가치를 성취

하는 과정에서 얻어지는 결과에 대한 감정적인 형태라고 정의하고 있으며,

Quinn(1973)은 직무만족을 어떤 특별한 직무내용,보상,안전,감독 등에 대한

만족도를 근거로 계량화된 개선의 정도라고 하였다(고시성,2010:34).이외에

도 여러 학자들의 직무만족에 대한 개념 정의를 살펴보면 [표 2-12]와 같다.
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연 구 자 정 의

Porter&Lawler

(1986)

직무만족은 실제로 얻는 보상이 정당하다고 인정되는 보상의 수준

을 초과한 정도라고 정의하고,실제의 보상이 정당하다고 인정되는

수준에 미달하면 주어진 상황에 대한 불만은 더욱 많아진다

Bently&Rempel

(1970)

직무만족이란 개인이 주어진 직무상황에서 개인과 집단의 목표를

성취하려 할 때 갖게 되는 작업적 관심이나 열의이다

Steer&Poter

(1983)

직무만족이란 개인이 직무의 직무경험을 통하여 기쁨을 느끼는 정

서 상태,직무환경에 대해 개인이 느끼는 태도이다

Quinn(1973)
직무만족이란 어떤 특별한 직무내용(보상,안전,감독)에 대한 만족

도를 근거로 계량화된 개선의 정도이다

[표 2-12]직무만족에 대한 정의

출처 :홍성관(2008),p.49정리

(2)직무만족의 구성요인

직무만족은 개인이 직무에 대해서 가지는 일련의 감정적 상태로서 개인적

차원에서는 성취감과 보람을 가질 수 있도록 하며 조직의 차원에서는 조직의

유효성을 평가하는 중요한 기준이 될 수도 있다(홍성관,2008:51-52).

조직의 외적측면으로서 직무만족은 가치판단과 정신건강 측면에서 조직이

경제적 목적으로서의 소득획득의 장으로서 뿐만 아니라 인간복지의 차원에서

중요하다.따라서 조직 생활에서 불만족을 가지고 있는 사람은 가정생활,여

가생활,심지어 삶 자체에 까지 불만을 느낄 수 있다는 것이다.

조직의 내적인 측면으로서 직무를 통해 만족을 얻고 있는 자신의 직무에 대

해 긍정적일 때 외부 사회에 대해 자기가 속해 있는 조직에 호감을 갖게 되

며,부여된 직무에 대해 긍정적이거나 만족한 구성원은 조직의 생산성을 향상

시킨다.따라서 조직의 입장에서 볼 때 직무만족이 높게 되면 이직률과 결근

율이 감소하고 이에 따라 생산성 증가를 얻을 수 있다는 측면에서 직무만족은

중요하다.

선행연구에서 나타난 직무만족의 구성요인을 살펴보면 다음과 같다(신철우,

1998:56;홍성관,2008:53-54).Ginzberg(1981)는 직무만족의 요인을 동기부

여 요인으로서 ① 경제적 보수와 명성,② 특별한 활동과 목표달성에서 얻는

기쁨의 본질적 만족,③ 사회적,환경적인 부수적 만족을 들고 있다.

Vroom(1964)은 직무만족의 요소로 ① 감독,② 작업진단,③ 직무내용,④ 임
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금,⑤ 승진의 기회,⑥ 작업 시간 등으로 구분하였다.최병순(1988:91)에 의

하면 리더들은 자기집단의 공동목표를 수행하기 위해서 집단성원과 상호작용

을 통해서 만족을 극대화시키도록 행동을 하고 있다.군의 특성상 군의 직무

만족 효과성 측정은 평시 및 전투상황을 고려하여 직속상관의 임무수행에 대

한 만족도,동료에 대한 신뢰의 정도 등으로 일부 수정하여 사용하고 있다.이

러한 선행 연구결과 직무만족 구성요인은 [표 2-13]과 같다.

[표 2-13]직무만족의 구성요인

연구자 구성요인

Herzberg(1959)

직무만족요소 :성취감,인정,직무자체,책임,성장과 발전,자아실현

직무불만족요소 :조직의 정책과 관리,감독,작업조건,대인관계,

임금,지위 등

Vroom(1964) 감독,작업집단,직무내용,임금,승진의 기회,작업시간

Alderfer(1969) 임금,부가급부,상사에 의한 존중,동료에 의한 존중,성장

Jurgenson(1978)
발전,부가급부,조직에 대한 자부심,동료,작업집단,임금,안정,

감독,작업유형,작업조건

Locker(1976) 직무자체,승진,임금,인정,작업조건,복지후생

Hackman&

Oldham(1980)
기술다양성,직무정체성,직무중요성,자율성,피드백

출처:김창규(2009:86),홍성관(2008:54)재정리

이상과 같이 직무만족에 영향을 미치는 구성요인들은 시대에 따라 많은 변

화를 거쳐 왔으나 아직까지 직무의 특성,환경 및 탐구 목적에 따라 상당한

차이가 있으며 동일한 요인이 서로 다르게 표현되기도 한다.

2)응집성

(1)응집성의 개념과 정의

응집성은 1980년대 초반부터 미국의 행태사회학 육군연구소,월터 리드 육

군연구소 등의 학자들이 조직에 대한 체계적인 탐구를 시작하면서 활발해졌

다.한 조직이 존속하고 발전하기 위해서는 조직구성원이 얼마나 그 조직에

대하여 애착심,일체감,소속감 등을 가지고 있으며 그 조직에서 일하는 즐거
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움과 보람을 느끼고 있느냐가 중요하다.조직의 성장과 성과도 결국은 조직

구성원의 조직에 대한 몰입과 집단 응집성의 정도에 달려 있다고 하였다.

김상기(2009:7-15)의 특수전 부대의 응집성에 관한 연구결과 다음과 같은

다양한 견해들이 있다고 하였다.먼저 Festinger(1950:153)는 집단에 머물도

록 하는 힘에 관해서 최초로 응집성을 개념화 하였으며 집단응집성을 구성원

이 집단에 남아 있도록 유도하는 총체적인 힘의 영역으로 정의했다.

Cartwright와 Zander(1968:91)는 집단응집성을 집단의 매력과 집단구성원의

사기,그리고 집단구성원 간의 노력 및 협동의 측면에서 개념화하면서 특히

집단의 매력을 강조하였다.Yukl(1989:234)은 집단에 대한 구성원의 매력과

구성원들이 서로에 대하여 애정을 느끼는 정도로 정의하고 있다.

집단응집성이란 집단의 단결,통일,화합,결속력 등을 의미하는 용어로 사

용되어 왔으며 집단에 남아 있도록 동기가 유발되는 정도,집단의 구성원이

상호매력을 느끼는 정도,혹은 집단구성원들이 집단을 위해 협력하려고 노력

하는 정도라고 하였다(김상기,2009:7;장치근,2001:38;전종석,1994:39).

응집력이 높은 집단은 집단목표와 구성원의 목표가 서로 일치하고 집단의 목

표가 명백히 구체화 되어 있으며 카리스마적인 리더가 집단 내에 존재한다.

또한 집단에 주어진 과업을 성공적으로 달성시키며 신뢰를 바탕으로 개방적인

관계 속에서 의사소통과 구성원들이 상호 협조함으로써 성장과 개발에 장애가

되는 요소를 효과적으로 극복 한다(이창원 외,2008:243).

지금까지의 이론적 배경을 고찰한 결과 본 연구에서는 응집성을 “구성원들

을 집단에 머물도록 하는 힘으로서 구성원 상호간에 느끼는 정서적 긴밀성,

매력이나 호감의 정도,집단구성원들이 조직의 활동에 참여하고 협력하는 정

도”로 정의하고자 한다.학자들의 응집성에 관한 정의는 다양하며 [표 2-14]

같다.
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구 분 정 의

조직에

머물게

만드는 힘

Festingeretal.(1950)
집단구성원들이 집단에 남아 있도록 유도하는 총

체적인 힘의 장

Collins&Raven(1968)
집단의 구성원들이 집단의 일부로 남아 있도록 동

기가 부여되고 이끌리는 정도

구성원

상호관계

Mill(1967)
집단구성원간에 정서적으로 친밀하다고 느끼고 집

단에 대한 애착을 공유하는 정도

Yukl(1989)
집단에 대한 구성원들의 매력과 구성원들 간에 애

정을 느끼는 정도

조직참여

활동

Duncan(1981)
공동의 목적달성을 위해 단일체로서 사고하고 행

동하는 집단의 힘

Siebold(2007)
1차 집단:구성원간의 신뢰,팀에 적극 동참

2차 집단:조직의 신뢰,제도와 함께하는 정도

[표 2-14]응집성의 정의

출처 :김상기(2009),p.9재정리

(2)응집성의 구성요인

군 조직의 응집성 문제는 단결과 전우애라는 용어로 사용되었고 군의 역사

와 맥을 같이하고 있으며 육군의 지휘통솔 교범에 “군대는 단결된 조직체라

할 수 있다.어느 쪽이 얼마나 응집력이 강한 조직이냐가 승패의 열쇠가 될

것이다.군대의 모든 훈련은 이러한 단결된 조직체를 만들기 위해서라고 말할

수 있다.”고 했다.

응집성과 관련된 최근의 실증적인 연구결과를 보면 다음과 같다(김상기,

2009:74).Tziner와 Vardi(1983)는 집단응집성을 학문적 측면보다는 전투상황

을 고려하여 분석하였는데 포병과 기갑부대 중에서 응집성이 약한 부대는 치

명적인 참사를 초래한다고 했다.Ahranson과 Cameron(2007:9-25)은 캐나다

군을 대상으로 하여 집단응집성을 측정하고 직무만족,과업성과,심리적 안정

감에 어떻게 영향을 미치는지를 연구하였다.그 결과 캐나다 군의 경우 개인

적 차원의 응집성보다는 팀 차원으로 응집성에 중점을 두고 있으며,팀 단위

의 응집성은 작전성과에 있어 중요한 변수임을 추론했다.한편 Siebold(2007:

286)는 집단응집성에 영향을 미치는 요인들을 개인적 차원과 조직적 차원으로

구분하였는데 개인적 차원으로는 조직속의 구성원 간에 상호작용과 구성원들

과 직속상급자들 사이에 관계되는 변인을 뜻한다.조직적 차원으로는 집단구
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결정요인 세부결정요인

개인적

차원

수평적요소
구성원들의 동질성(태도,가치,성,인종 등),구성원 간의 매력,

상호신뢰와 후원,상호간의 접촉빈도,참여의지,학습몰입

수직적요소 상급자로부터의 인정,리더십,팔로워십

조직적

차원

조직적요소

조직의 목표,조직에 의해 중개될 수 있는 가치,조직의 성과와 잠재

력,조직의 상대적 지위,조직의 규모,작업형태,조직의 폐쇄성 여부,

자원의 활용가능성,조직간 경쟁,약점 해소

제도적요소
가입시의 제도적 잇점(급여,진급기회,권력 확보,명예심 등),

과업의 상호의존성,결과의 상호의존성,공동체적 활동,조직의 공정성

성원들과 조직사이에 발생하는 영향요소,집단구성원들과 최고 상위조직에서

적용하는 제도 사이에 관련되는 요인을 말한다.

이와 같은 Siebold의 분류법은 조직의 집단응집성에 영향을 미치는 변수들

을 체계적으로 정리할 수 있는 기준으로서 유용하며 [표 2-15]와 같이 구성요

인을 정리 할 수 있다.

[표 2-15]응집성의 구성요인

출처 :김상기(2009),p.15재정리

따라서 부하들의 집단응집성을 높이기 위해서 집단의 사기진작,집단보상,

집단 간 상호작용 촉진 등에 관심을 보일 때 부하들은 조직목표 및 조직성과

에 대하여 적극적으로 수용하게 되는데 집단응집성이 집단행위나 집단성과에

미치는 영향력은 다음과 같다(장치근,2001:38-39).첫째,집단응집성이 높게

되면 집단에 대해 매력을 느껴 이직률은 감소될 것이다.둘째,집단응집성은

집단으로 하여금 구성원들에 대해 상당한 영향력을 갖게 해준다.셋째,집단응

집성이 높을 경우 구성원들의 참여와 충성심이 커진다.넷째,응집성이 높은

집단의 구성원들이 만족도가 높다.다섯째,응집성은 구성원들에게 자기평가와

발전의 기회를 부여한다.

3)전투역량

(1)전투역량의 개념

역량이란 개념은 심리학자인 Robert와 DavidMcClelland(1973)에 의해 처음

소개되었는데 이는 “조직이 추구하는 가치나 비전을 달성 할 수 있도록 업무
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를 성공적으로 수행해 낼 수 있는 조직원의 행동 특성”으로 정의 하였으며 학

자들의 다양한 견해는 다음과 같다(김영후,2007;153;윤선동,2007:10).

Dubois(1993)는 조직 환경 속에서 탁월하고 효과적으로 업무를 수행해 낼 수

있는 조직원의 행동특성 이라고 하였다.Parry(1996)는 개인이 수행하는 업무

의 주요한 부분들에 영향을 주며 업무성과와 관련성이 높고 조직의 성과기준

에 대비하여 측정 될 수 있으며,교육훈련과 개발을 통하여 개선될 수 있는

지식과 기술,태도의 집합체라고 하였다.Klemp(1980)는 업무효과성을 높이고

우수한 성과를 산출하는 개인의 잠재적인 특성으로 규정하고 있다.이상의 역

량에 대한 다양한 정의에서 공통적인 특징은 첫째,업무성과 및 수행과의 연

결성을 강조하고 있다는 것이다.둘째,통상적으로 역량은 객관적으로 습득되

는 지식의 영역,절차를 다루는 기술영역,개인의 특성과 관련된 영역의 집합

체로 규정한다.셋째,역량은 관찰과 측정이 가능한 준거로 표현되어야 하며

이는 수행 행동의 개념으로 규정하고 있다.

따라서 역량에 대한 개념 정의를 토대로 본 연구에서는 전투역량을 조직 구

성원들이 전투시에 조직의 목표를 달성하기 위해서 자발적으로 참여하도록 영

향력을 행사하는 과정에서 개인과 조직이 수행하는 과업에 영향을 미치는 지

식,기술,태도를 포괄하는 능력으로 정의 하고자 한다.

군에서의 전투역량이란 보편적으로 전투력4)과 동일 개념의 범주로 사용한

다.전투력은 개인 및 부대가 적을 파괴시킬 수 있는 힘의 총화로서 가용한

물질적 수단 및 그 부대의 정신력과 이들을 효과적으로 이용할 수 있는 리더

의 능력을 포함하여 유형 및 무형 전투수행능력으로 표현하기도 한다(예성호,

2003:8).

육군 리더십 교범(2009:24-28)은 전투력이란 유형전력과 무형전력 그리고

이를 연결하는 교육훈련의 함수관계로 정의하고 있는데 유형전력이란 무기,

장비,병력을 의미하는 것이다.전투력의 개념은 일정한 기간 동안 전투행위에

직접적으로 영향을 미칠 수 있는 현존하는 유형전력 요소가 통합적으로 발휘

될 수 있는 전투수행능력으로서 다음과 같이 설명하고 있다.

① 정신력이란 모든 장병들이 투철한 군인정신의 바탕 위에서 지휘관을 중

4)전투력의 요소에는 병력,무기,장비,물자,부대조직과 같은 유형전투력과 사기,군기,전투

기술,리더십과 같은 무형전투력이 있다.
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심으로 굳게 뭉쳐 부여된 임무를 능동적으로 완수할 수 있는 조직화된 의지력

으로서 신념,사기,단결 및 군기를 핵심요소로 한다.

② 전술지식이란 전투 및 교전에서 승리하기 위해 전술제대의 전투력을 조

직하고 운용하는 과학과 술에 관한 지식이다.리더는 부여된 임무를 완수하고

조직의 목표를 달성하기 위해 급변하는 상황이나 예상하지 못했던 위기의 상

황에서도 가장 적합한 전술적 판단과 조치를 할 수 있어야 한다.

③ 전투기술이란 다양한 전투상황에서 조건 반사적으로 행동할 수 있는 세부

전투수행방법이다.리더는 신분이나 계급,병과나 직책을 막론하고 전투시 요

구되는 전투기술이 어떤 상황에서도 반사적으로 행동화될 수 있도록 이를 숙

달해야 한다.

④ 군사장비와 물자운용이란 편제장비를 비롯한 각종 군사장비의 특성과 능

력을 이해하고 이를 운용하는 것이다.

(2)전투역량의 구성요인

군이 존재하는 이유는 적과 싸워서 이기는데 있기 때문에 군 리더십의 효과

성은 “적과 싸워서 이길 수 있는 능력,전투력을 얼마나 보유하고 있는가?"

라고 할 수 있다.전투를 잘 수행할 수 있는 잠재력이 군의 조직효과성 또는

각급 부대 지휘관의 리더십 효과성을 평가하는 기준으로 활용되고 있다(오점

록 외,1999:37-38).

전투력의 개념과 구성요소들에 관해서는 군사분야 전문가들에 따라 다양하

게 논의되고 있는데 클라우제비츠는 전투력이란 부대의 수와 전투환경,부대

의 질 간의 함수관계라고 하였다.한편 전략전술 용어집에서는 전투력이란 병

력,장비의 유형적 요소와 통솔,사기,군기,훈련 등의 무형적 요소가 합쳐진

것으로서 계량적 요소에 질적 요소가 통합된 개념으로 규정하고 있다.

육군의 리더는 부여된 역할과 책임을 효과적으로 수행하기 위해 요구되는

역량을 갖추어야 하며 이는 전시 및 평시에 개인 및 조직이 갖추어야 할 능력

으로 지적능력,전투수행능력,직무수행능력,의사결정능력,의사소통능력,변

화관리능력 등 26개요소로 구분하고 있다(육군 리더십교범,2009:13-15).예

성호(2003)는 전투력을 장병들의 의지력의 본질로서 정신력,단결력,훈련 및

전투기술,전투장비 보유 및 운용능력을 중요한 하위요소로 선정 하였다.
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한국군의 대대급 이하 부대의 전투력을 측정하기 위해서 정신전력,주특기

능력,간부지식,편제화기 운용,화력지원,통합전투력운용,개인화기 사격,군

기강,병 공통과제,체력단련,전투관리 등 여러 분야에 대하여 측정하고 있으

며 평시 부대관리와 무형전력 위주의 전투력 측정에 더 많은 비중을 두고 있

다.반면 미군은 실전적 전투능력과 연계된 전장기능 위주의 전투력을 측정하

고 있다(오점록 외,1999:39).

군의 효과성 지표로는 사기,전투력,응집력,사고율,리더십 만족도,조직몰

입,직무만족도,조직시민행동 등 다양한 지표가 활용될 수 있지만 전투력을

보다 정확히 측정하기 위해서는 객관적으로 측정 가능한 양적 지표만이 아니

라 부대원의 사기,응집력,지휘관에 대한 리더십 만족도 등과 같은 질적 요소

도 전투력 평가요소에 반영해야 한다(최병순,2011:44-45).

제 4절 선행연구

1.리더십 유형과 조직효과성 선행연구

본 절에서는 민간 및 공공부문에서의 리더십 유형이 조직효과성에 미치는

영향에 관해 선행연구를 검토하였다.1980년 이후 많은 연구결과에 의하면 배

려와 구조주도 리더십은 리더십 효과성,조직의 효과성에 유의미한 영향을 미

치고 부하들에게 동기를 부여하는데 효과적이라고 하였으며 배려적 리더십이

구조주도 리더십보다 높은 상관관계를 보이고 있다.

먼저 구조주도와 배려의 리더십이 조직효과성에 미치는 관계에 있어서 선행

연구를 살펴보면 다음과 같다(고시성,2010:51).Stogdill(1974)은 군사·교육·산

업조직을 대상으로 리더행태(구조주도와 배려)와 직무만족의 관계를 측정한

34개의 연구들을 분석한 결과,구성원의 높은 직무만족은 구조주도 보다는 배

려가 더 높은 관계가 있는 것으로 나타났다.Denton(1973)은 공공복지조직을

대상으로 리더의 행태(구조주도와 배려)와 직무만족간의 관계를 연구한 결과,

구조주도와 배려 모두 직무만족과 긍정적인 관계가 있는 것으로 나타났다.

Bernardin(1976)은 대도시 경찰청의 경찰공무원을 대상으로 리더십의 유형(구

조주도와 배려)과 구성원들의 직무만족과의 관계를 연구한 결과 리더들의 배
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려는 직무만족과 긍정적 관계가 있는 것으로 나타났다.

이창원 외(2003)는 한국과 뉴질랜드 두 나라를 대상으로 지방자치단체장들

의 변혁적 리더십과 리더십 효과성을 연구한 결과 한국 단체장들이 변혁적 리

더십과 구조주도를 수행하는 것은 부하들의 조직몰입과 직무만족 모두에 효과

적이지만,배려는 부하들의 직무만족에만 효과적이라는 것을 제시하고 있다.

한편,뉴질랜드 단체장들이 부하들을 배려하는 것은 부하들의 직무만족에 효

과적이지만,구조주도는 효과적이지 못한 것으로 나타났다.요약하면 전반적으

로 단체장들의 배려는 한국과 뉴질랜드에서 그 효과성을 인정받은 것이고 구

조주도는 한국에서는 효과적이지만 뉴질랜드에서 효과성을 인정받을 수 없었

다.

김종진(2005)은 리더십과 조직문화가 조직유효성에 미치는 영향을 연구하기

위해 국립대학교 820명을 대상으로 실증 분석결과,리더십과 직무만족간의 관

계에서 지시적 리더십,후원적 리더십,성취지향적 리더십은 직무만족에 긍정

적(+)영향을 주고,리더십과 조직몰입간의 관계에서 후원적 리더십이 긍정적

(+)영향을미치는 것으로 나타났다.

권오한(2005)은 전국 155개 소방서를 대상으로 각 시도 47개 소방서 1450명

을 대상으로 위기현장지휘자의 지휘행동이 현장구성원들의 사기,응집성,만족

도에 미치는 영향을 연구한 결과 위기현장지휘자의 정보활용 능력이 높으면

현장구성원들의 사기,응집성,직무만족도가 매우 높은 것으로 나타났으며,문

제해결이나 위기상황관리 대처가 미흡한 현장지휘관 일수록 구성원의 사기는

매우 낮게 나타났으며,위기현장지휘자가 현장의 조직구성원에 대하여 관심을

가지면 가질수록 현장 조직구성원들의 응집성은 높아지는 것으로 나타났다.

이석원(2008)은 경남·북 광역 및 기초단체 공무원 300명을 대상으로 지방의

회의원 유형에 따른 리더십 특성과 조직유효성에 관한 연구결과 관계 지향적

리더십의 특성은 높으나 지원적 리더십은 상대적으로 낮게 나타났다.농촌지

역 의원이 도시지역 의원보다 성격이나 자질 측면에서 다소 높게 평가되고 있

으며 기초의원 보다 광역의원이 상대적으로 높게 평가 되고 있다.공공조직에

서의 선행연구는 다음 [표 2-16]과 같다.
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연구자 독립변수 종속변수 연구결과 요약

이석원

(2009)
리더십 특성 직무만족,조직몰입

관계지향형 리더일수록 조직효과성에

미치는 영향이 높음

곽신근

(2009)

윤리적 리더십

매개:역할갈등

직무만족,직무몰입,

직무 스트레스

윤리적 리더십은 역할 갈등을 매개로 직

무만족,조직몰입에 통계적으로 유의미

김종진

(2005)
리더십,조직문화 직무만족,조직몰입

지시적,후원적,성취 지향적 리더십은

직무만족에 정(+)의 영향

이창원

(2003)

변혁적,전통적

리더십
직무만족,조직몰입

배려는 조직효과성 인정받음,구조주도

는 한국에서만 인정

최찬기

(2008)

리더십유형,

조직문화

조직몰입,조직만족,

이직의도

경영자의 리더십은 조직몰입,조직만족

에 정(+)의 영향,이직의도에는 부(-)의

영향

권오한

(2005)

개인의 특성,

리더의 특성
사기,응집성,만족도

위기현장지휘자의 정보 활용능력이 높

으면 현장구성원의 응집성이 높음

[표 2-16]공공 조직의 리더십 선행연구

출처 :선행연구결과를 토대로 재정리

2.리더-구성원의 관계(LMX)와 조직효과성 선행연구

최근 한국에서도 LMX이론을 적용한 리더십 연구가 활발하게 이루어지고

있다(김종환,2007;소이원,2010:51-52).먼저 백영미․김성국은 LMX와 혁신

행동과의 관계에서 12개 대기업 354명을 대상으로 실증연구를 하였고,이규

만․이군희는 부하의 개인특성,LMX와 구성원의 태도 및 행동 간의 관계에

대해 국내 25개 기업체 615명을 대상으로 실증연구를 하였으며,강영순․김휘

철은 LMX와 팔로워십,그리고 리더십 유효성과의 관계에 대해 제주 소재 10

인 이상 기업체 256명을 대상으로 실증연구를 하였다.

Wayne(1997)은 많은 연구에서 리더-부하관계의 질을 양호하게 지각하는

부하들이 그렇지 않은 부하들보다 생산성,직무만족,조직전념도,리더만족,조

직시민행동,혁신행동 등에 조직유효성이 높다는 것을 밝히고 있다.Dienesh

&Liden(1986)은 높은 수준의 교환관계(LMX)는 신뢰,상호지원,공식적·비공

식적 보상과 긍정적인 상관관계가 있다고 하였다. Kozolowski &

Doherty(1989)는 상급자와 높은 수준의 교환관계를 가지는 부하는 조직분위기

에 보다 긍정적인 지각을 보인다고 하였다.

또한 국내 연구에서 교환관계(LMX)의 질을 높게 지각하는 사람일수록 혁
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신의 필요성을 더 많이 자각하고 있음이 밝혀졌다(백영미,2000:35-42).

Scandura& Graen(1984)에 의하면 LMX수준을 낮게 지각했던 부하가 리더

와 양질의 상호관계가 진행된다고 지각하게 되면 LMX수준을 높게 지각 했

던 부하보다 리더만족,직무만족,생산성이 더욱 증가한다고 하였다.

유옥덕(2007)은 해병대 장병(병사,장교)442명을 대상으로 상급자와 부하와

의 교환관계(LMX)가 조직몰입 및 조직시민 행동에 미치는 영향 연구결과 개

인특성의 외향성과 자기 유능감의 교환관계는 정(+)의 상관관계로,외향적인

성격의 구성원일수록 리더와의 관계에서 내집단 성원이 될 가능성이 높은 것

으로 나타났으며,상사-부하 교환관계와 조직몰입,조직시민행동 간은 유의한

정(+)의 관계로 나타났다.

최인옥 외(2008)는 군 조종사 386명을 대상으로 사회적 관계 특성이 군 조

종사 이직의도에 미치는 영향과 리더-구성원 교환관계(LMX)의 조절효과에

대한 실증분석결과 비우호적관계 중심성은 이직의도에 긍정적 영향을,우호적

관계 중심성은 이직의도에 부정적 영향을 주는 것으로 나타났다.특히 조직을

관리하는 리더의 개인적 차원에서 구성원들과 신뢰를 높이는 양질의 사회적

관계를 통하여 이직을 줄일 수 있는 것으로 나타났다.

조상미 외(2010)는 한국의 대표적 기업의 계열사 직원과 상사 500명을 대상

으로 직무만족,조직몰입,리더-부하 교환관계가 조직시민행동에 미치는 영향

을 실증 분석한 결과 조직에 대한 애착이 강한 직원일수록 상사와의 상호관계

가 원활하고 이러한 질 높은 리더-부하 교환관계는 직원들의 조직시민행동을

높이는 직접적인 요인으로 작용한 것으로 확인되었다.

견병하(2010)는 소대장 99명,대대장 31명,장병 1969명을 대상으로 리더의

행동유형이 부하의 동기 부여적 자아개념에 미치는 영향을 LMX조절효과를

중심으로 연구한 결과 리더의 상황보상과 자기 희생행동은 부하들이 동기 부

여적 자아개념을 형성하는데 유의미한 영향력을 가지는 것으로 나타났으며,

상황보상행동은 리더와 부하간의 거리가 멀수록 자아개념에 미치는 영향력이

크고 자기희생적 행동은 거리가 가까울수록 미치는 영향력이 큰 것으로 나타

났다.

소이원(2010)은 중대장 160명,병사 1543명을 대상으로 리더-구성원의 상호
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연구자 독립변수 종속변수 연구결과 요약

유옥덕

(2007)

개인의태도

*매개:LMX

조직몰입,

조직시민행동

개인특성과 상사-부하 교환관계는 정(+)의 상

관관계,상사-부하 교환관계와 조직몰입,조직

시민행동에 정(+)의 상관관계

최인옥

(2008)

사회적특성

조절 :LMX
이직의도

비우호적관계의 중심성이 이직의도와는 긍정

적 관계,우호적관계의 중심성과 이직의도는

부정적 관계

조상미

(2010)

직무만족,

조직몰입

*매개 :LMX

조직시민행동
직무만족,조직몰입이 리더-부하 교환관계와

유의한 상관관계

견병하

(2010)

리더행동유형

조절 :LMX

동기부여적

자아개념

리더의 상황보상과 희생적 행동은 자아개념

형성에 유의미함

소이원

(2010)

리더행동유형

조절 :LMX
리더십유효성 LMX정도는 리더십 유효성에 조절효과가 있음

관계(LMX)의 질과 리더십 효과성의 영향에 대한 연구결과 상호관계의 정도

가 높을수록 부대에 대한 행동이 긍정적이고 직무만족과 조직몰입,조직시민

행동 등과 정(+)의 상관관계가 있다고 하였다.즉,리더 구성원의 사이에서 상

호신뢰,상호존중,서로 간 책임의식이 높고 낮음에 따라 리더십 효과성에 유

의한 영향을 미친다고 하였다.또한 중대장과 병사의 상호관계의 정도는 중대

장의 영향력과 병사의 직무만족,조직몰입,조직시민행동 등 리더십 효과성 관

계에서 조절효과가 있는 것으로 나타났다.

따라서 본 연구에서는 이러한 상호관계가 군 조직의 특수한 상황에서도 비

슷한 규칙성이 나타나는지 실증 분석하여 리더-구성원 관계중심의 LMX이론

의 타당성을 검증하고자 한다.리더-구성원 관계(LMX)의 선행연구는 다음

[표 2-17]과 같다.

[표 2-17]리더-구성원의 관계(LMX)선행연구

출처 :선행 연구결과를 토대로 재정리

이처럼 선행연구 결과는 LMX이론은 대부분의 리더십 이론과는 달리 리더

의 특성이나 행위에 초점을 두는 것이 아니라 리더와 구성원간의 관계에 초점

을 두고 리더와 부하와의 관계의 정도에 따라 조직의 행동의 결과가 다를 것

이라고 가정 하였다.리더와 구성원간의 상호관계의 정도가 공식적이고 업무

적 수준의 사무적인 관계보다는 상대에 대하여 신뢰와 존중,책임감을 가지고
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의무를 다하는 높은 수준의 교환관계일 때 업무성과가 좋고 직무에 만족하며

더 많은 과업을 성취하게 되어 조직은 더욱 발전하게 된다는 선행연구와 비슷

한 결론이다.

3.군 리더십과 조직효과성 선행연구

1948년 창군 이후 리더십은 군에서 전투력 논의의 중심이 되고 있으며 모든

조직에서 리더십의 중요성이 강조되고 있다.특히 군 조직은 리더의 역량에

의해 조직의 성패가 직접적으로 결정 될 수 있으므로 그동안 지속적으로 관심

과 연구가 이루어져 왔으며 민간조직에 비해 리더십에 관한 관심이 더 크다고

할 수 있다(고시성,2010:57).

군에서 바람직한 리더십 구현을 위해서 관심을 가져야 하는 구성요소들은

군사 환경,사회·문화적 환경,전쟁의 양상,부대의 환경,구성원들의 가치관이

나 태도 등 복잡하도고 다양할 수밖에 없다.특히 전투상황은 목숨을 요구하

는 임무의 중요성,급변하는 상황,공포,고통,죽음,부상의 위험 등이 혼재된

상황의 복잡성 그리고 부하들에 대한 리더 영향력의 상대적 변화 등이 리더십

에 지대한 영향을 준다.리더십의 역사가 짧은 우리 군의 경우를 살펴보면 리

더십 연구가 주로 평상시 부대 및 조직 관리에 치중을 하고 있으며 6·25전쟁

이나 베트남전을 경험하였음에도 실제 전투에서 요구되는 리더십 특성이나 행

동에 관한 연구는 부족한 실정이다(이재윤,1999:203-205).

현재 발표되고 있는 대다수의 리더십 모델들은 몇 가지 상황적 관점만을 다

루었거나 정적이며 선형적사고와 행동을 강조하는 경향이 있어 실제 다양한

리더십 상황을 적절히 다루지 못하는 측면들이 있다.지금까지의 연구실적을

보면 리더십의 유효성은 리더행동에 따라 개발 될 수 있다는 행동이론으로서

조직이 당면하고 있는 전장상황 및 평시상황에서 실증적 연구는 미흡한 실정

이다.이처럼 전투상황과 비전투 상황은 분명히 다르기 때문에 이를 구분하여

이루어지는 것이 바람직함에도 불구하고 대다수의 군 리더십 연구들은 전투-

비전투 상황에 대한 특별한 구분 없이 리더십 연구가 이루어지고 있는 형편이

다.군의 리더십은 효과적인 부대 및 인적개발에 대비하면서 전투시 역할을
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어떻게 성공적으로 수행 할 수 있는가에 대한 리더십 과제 연구에도 도전할

필요가 있다고 하였다(남기덕,2009:456).

따라서 불확실성과 위험성이 높은 전투상황에서의 리더십과 조직효과성에

관한 선행 연구결과는 다음과 같다(남기덕,2009:456-460;이재윤,1999:

203-233;최병순,2011:191-198).

1)외국군의 연구

Halpin(1954)은 Ohio주립대학의 2가지 리더십 행동범주(배려,구조주도)를

사용하여 전투상황에서 비행 지휘관들의 리더행동과 효과성을 비교한 결과,

공군에서의 연구에서는 상급자들은 구조주도 리더십을 발휘하는 지휘관을 긍

정적으로 평가하는 반면에,배려적 리더십을 발휘하는 지휘관은 부정적으로

평가하는 경향이 있었다.그러나 훈련시에는 배려적 리더십이 승무원들의 만

족도를 높인 반면에,구조주도 리더십은 만족도를 저하시키는 것으로 나타났

다.그러나 전투상황에서는 배려적 리더십과 구조주도 리더십 행동모두 승무

원의 만족도를 높이는 것으로 나타났다.

Christner&Hemphill(1955)이 공군에서 실시한 연구에서는 높은 배려적 리

더십을 발휘하는 지휘관의 부대원들은 친밀감,상호신뢰,과업에 대한 대화,

전투의지 등이 증가한 반면,높은 구조주도 리더십을 발휘하는 지휘관의 부대

원들은 동료애와 상호 간 신뢰가 높아지는 것으로 나타났다.

O'Relly와 Roberts(1989)가 해군을 대상으로 리더십의 유형과 직무만족과

조직몰입의 관계에 관한 연구결과 배려는 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났으며 구조주도는 영향력이 없는 것으로 나타났다.

Lange& Jacobs(1960)는 보병 소대장들의 효과적 지휘행동을 연구한 결과

지휘 행동을 8가지 차원으로 구분하고 있는데 역할과 과업의 명확화,적절한

보상과 처벌의 사용,부하에 대한 관심과 지원이 효과적인 리더와 비효과적인

리더를 구분해 주는 가장 중요한 리더행동이라고 하였다.

Mulder(1971)는 해군과 공수부대를 대상으로 연구한 결과 전투상황과 같은

위기상황에서는 리더가 강력한 권력,특히 전문적 권력을 행사하는 것이 효과

적인 반면,평시 비전투 상황에서는 지휘관과 부하사이에 원만한 관계를 유지
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하는 리더십이 보다 효과적인 것으로 나타났다.

Helme,Willemin과 Crafton(1971)의 모의전투에서의 리더십 연구에서는,긴

급사태에 대한 단호한 대응,명확한 지식,솔선수범 그리고 부하에 대한 관심

과 배려를 바탕으로 한 자신감과 강인함을 보여주는 리더십 행동이 효과적인

것으로 나타났다.따라서 전투시 군의 리더들은 임무와 인간관계의 2개 차원

모두에 관심을 가져야 한다고 주장하였다.

Anderson(1980)은 전투의 효과적인 리더십을 예측하기 위해 소방대원들을

대상으로 연구한 결과 소방리더의 리더십 유형에 따라 리더십 효과성이 달라

짐을 발견하였는데,화재진압의 전투상황과 같은 경우 관계지향적 리더보다는

과업지향적 리더가 효과적인 것으로 나타났다.

2)한국군의 연구

최병순(1988)은 전투상황을 가상한 중대 ATT 훈련 중인 중대장들을 대상

으로 설문지법과 6·25전쟁과 월남전에 참가했던 병사와 중대장의 지휘행동을

기술한 중대사건 기법 2가지 방식으로 연구한 결과 부하에 대한 관심,동기유

발(진두지휘),문제해결 및 위기관리 행동이 두 가지 연구 모두에서 중요한 것

으로 나타났다고 확인하였다.

오윤진(2003)은 다양한 전투상황하에서 상황판단,업무지시 등 부하를 동화

시키려고 애를 쓸 필요가 없으며 과업적 리더십 즉,지시적 리더십 발휘가 오

히려 중요한 행동을 유발케 하여 임무수행에 효과적이라고 하였다.

김현철(2008)은 육군 보병대대 초급 간부 720명을 대상으로 리더십과 조직

문화가 조직효과성에 미치는 영향에 관한 연구결과 배려적 리더십이 구조주도

리더십보다 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

박호순(2002)은 월남전 및 국내 대간첩 작전 생존자를 대상으로 평시 및 전

투상황 하에서 지휘행동과 부하의 특성에 따라 리더십 유효성에 미치는 영향

을 검증하였다.지휘행동 유형에 있어서 구조주도 행동과 고려적(배려적)행동

공히 리더십 유효성(집단응집성,리더십 만족,중대평가,전투력,사기)에 영향

을 미치는 행동으로 규명되었으며,구조주도적 행동이 고려적(배려적)행동보

다 상대적으로 더욱 효과적인 리더행동으로 규명 하였다.전투상황에서 지휘
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관은 아무리 전투상황이라고 할지라도 강압적이고 권위적인 지휘보다는 부하

를 사랑과 정으로 지휘할 것을 강조하였다.따라서 리더십 유효성을 높이기

위해서는 구조주도적 행동과 고려적(배려적)행동을 높이는 것이 중요한 요소

라고 하였다.

최병순(2009)은 보병대대 중대급 간부 하사에서 중위까지 436명,이병에서

하사까지 1344명을 대상으로 효과적인 지휘행동을 분석하였다.평시상황에서

는 인하단결,인정과 보상,교육훈련 및 훈계 등 대인관계에 관련된 관계지향

적 행동이 효과적이었으며 반면,전투상황에서는 역할 및 과업의 명확화,계획

및 조직화,확인감독,문제해결 및 위기관리 등과 같은 임무수행과 관련된 과

업지향적 행동들이 효과적인 것으로 확인하였다.

김설환(2006)은 전략적 리더십이 군 조직유효성에 미치는 영향에 관한 실증

적 연구에서 육군 장교 집단 557명을 대상으로 실증 분석결과,전략적 리더십

발휘는 구성원의 신뢰 형성에 정(+)의 영향을 미치고 있으며,구성원의 동료

신뢰와 상사신뢰가 군 조직유효성에 정(+)의 영향을 미치고 있음을 입증했다.

김상기(2009)는 육군의 특전사,해병대,보병 및 통신부대 장병 594명을 대

상으로 특수전부대의 집단응집성에 관한 연구결과,특수전부대와 일반부대와

의 집단응집성에는 특수전부대가 높은 것으로 나타났다.집단응집성에 영향을

주는 요소는 수평적 차원에서 부대원들 간의 상호신뢰와 참여의지가 높을수록

응집성이 높았다.특히 수직적 차원에서는 부대원이 직속상관에 대해 호감을

가질수록,조직적 차원에서 부대원이 조직에 대한 신뢰가 높을수록 집단응집

성이 높은 것으로 나타났다.

예성호(2003)는 대대급 장병 250명을 대상으로 전술부대의 리더행동이 전투

력에 미치는 영향을 연구한 결과 임무수행방법,의사결정은 사기에 영향을 미

치며 사기는 전투력과 매우 유의한 상관관계가 있었다.부대 전투력 중에서

정신력과 전투장비운용은 열의에 큰 영향을 미치고 단결력과 훈련 및 전투기

술은 부대의 자부심에 영향을 미치는 것으로 나타났다.리더의 영향력,임무수

행방법,의사결정은 전투력과 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다

이처럼 군 관련 선행 연구결과는 평시 및 전투상황에서 구조주도 리더십과

배려적 리더십 모두 조직효과성에 유의한 영향을 미치지만 전투상황에서 구조
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연구자 독립변수 종속변수 연구결과 요약

최병순

(1988)
13개 지휘행동유형

사기,집단응집성,

리더만족,중대평가,

상급자평가

부하관심,동기유발,문제해결 및 위

기관리는 전·평시 중요한 지휘행동

김현철

(2008)

리더십 유형

조직문화
직무만족,조직몰입

육군의 대표적 리더십은 구조주도 리

더십이며 구조주도,배려는 조직효과

성에 긍정적 영향

박호순

(2002)

구조주도,고려,관리

조절변수 :부하특성,

참전경력

리더십유효성 전투상황에서는 구조주도적 행동이 고

려적 행동보다 더 효과적인 지휘행동

최병순

(2009)
13개 지휘행동유형

사기,집단응집성,

리더십만족,중대평가,

상급자평가

평시는 관계 지향적 지휘행동이 효과

적임,전투상황에서는 과업 지향적

행동이 효과적임

김상기

(2009)

개인적 요소,

조직적 요소

매개변수:조직 몰입

집단응집성

특수전부대의 응집성이 일반부대 보다

높음,구성원의 신뢰와 참여의지가

높을수록 응집성이 높음

고시성

(2010)

전통적 리더십,

변혁적 리더십

직무만족,

조직몰입

배려가 구조주도보다 조직 효과성에

더 큰 영향을 미침,배려가 직무만족

에 더 큰 효과

예성호

(2003)
리더행동,사기 전투력

리더행동은 사기에 유의한 영향,리

더의 행동과 사기는 전투력과 정(+)

의 상관관계

주도 리더행동이 배려적 리더행동 보다 조직효과성에 미치는 영향이 더 크다

는 국내외의 선행 연구들과 유사한 결론들이다.지금까지 살펴본 주요변수와

연구결과를 요약하면 [표 2-18]과 같다.

[표 2-18]군 관련 리더십 선행연구

출처 :선행연구 결과 자료를 재정리

4.선행연구의 시사점

이상의 국외·국내의 민간 및 공공부문,군 조직에서의 선행연구 결과를 종합

해 보면 대부분의 연구결과 배려와 구조주도는 여러 가지 환경과 상황특성,

리더-구성원의 상호관계의 정도(LMX),과업구조에 따라 조직효과성에 유의한
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상관관계가 있다고 하였으며 대체적으로 평시에는 배려적 리더십이 구조주도

리더십보다 조직효과성에 더 높은 관계가 있는 것으로 나타났다(Bernardin,

1976;Denton,1973;Stogdill,1974;O'Relly& Roberts,1989;고시성,2010;

김현철,2008;이석원,2009;이창원,2003;최병순,2009).위기 및 전투상황에

서는 평시와는 달리 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 조직의 목표와 성

과 달성 등 조직효과성에 미치는 영향이 크다고 하였다(Anderson,1980;

Mulder,1971;Kolditz,2007;박호순,2002;오윤진,2003;이재윤,1999;최병

순,1988).그리고 평시 및 전투상황에서 리더의 지휘행동 연구결과를 보면 평

시 상황에서는 인하단결,인정과 보상,교육훈련 및 훈계 등 대인관계에 관련

된 관계지향적(배려)지휘행동이 효과적인 지휘행동이었으며,전투상황에서는

역할 및 과업의 명확화,계획 및 조직화,확인감독,문제해결 및 위기관리 등

과 같은 임무수행과 관련된 과업지향적(구조주도)행동들이 효과적인 지휘행

동으로 분석되었다(김용주,2009:5;최병순,2011:194-197).

따라서 전장상황에서 공통적인 견해는 구조주도와 배려적 리더십을 모두 강

하게 발휘할 때 조직성과가 높고,특히 배려형이나 민주형의 리더에게서 느끼

는 만족도가 가장 높은 것으로 나타났다.응집성에 있어서는 전투 및 위험성

이 높은 상황에서 사기와 조직의 효과성은 개인 및 집단응집성과 관련이 있었

다.수평적 차원에서는 부대원들 간의 상호신뢰와 참여의지가 높을수록,수직

적 차원에서는 구성원이 직속상관에 대해 호감을 많이 가질수록,조직적 차원

에서는 부대원이 조직에 대한 신뢰가 높을수록 집단응집성이 높은 것으로 나

타났다.

또한 리더-구성원의 간의 상호관계의 정도가 공식적이고 업무적 수준의 사

무적인 관계보다는 상대에 대하여 신뢰와 존중,책임감을 가지고 의무를 다하

는 높은 수준의 교환관계일 때 업무성과가 좋고 직무에 만족하는 것으로 나타

났다(Dienesh&Liden,1986;Kozolowski&Doherty,1989;Wayne,1997;백

영미,2000:35-42).리더와 구성원간의 상호관계의 정도는 리더십(지휘행동)과

조직유효성,직무만족,리더만족 등에 조절효과가 있는 것으로 나타났다(소이

원,2010;유옥덕,2010;조상미,2010).

이상에서 선행연구 결과를 종합하면 배려적 리더십과 구조주도 리더십,리



- 56 -

더-구성원의 간의 상호관계의 정도는 조직효과성에 정(+)의 영향을 미치며 평

시에는 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다,전투상황에는 구조주도 리더십

이 배려적 리더십보다 효과적인 것으로 나타났다.또한 평시 및 전투상황에서

육군의 전투대대급 조직에서도 구조주도 리더십과 배려적 리더십은 조직이 당

면하고 불확실성과 위험성의 정도,전투상황에서의 노출 정도를 나타내는 상

황특성에 따라 다르게 나타날 수 있다는 것을 시사해 주고 있다.

지금까지의 전투상황에서 기존 연구는 6․25전쟁 및 월남전에서 오랜 시간

이 경과된 후의 전투경험을 설문함으로서 다소 조사의 현장감이 부족하고 일

반화하기에는 어려움이 있을 것으로 판단하였다.따라서 본 연구에서는 기존

연구와는 상이하게 실제 전투와 유사한 과학화전투훈련 상황을 전투상황으로

선정하여 전투훈련 직후의 느낌과 행동에 대해 대대급 조직 전체를 대상으로

현실감 있게 리더의 행동과 직무만족,응집성,전투력과 관련된 요인을 측정하

였다.
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제 3장 연구의 설계

제 1절 연구모형 및 가설의 설정

1.연구모형

본 연구의 목적은 구조주도 리더십과 배려적 리더십이 우리나라 육군 조직

에서도 영향력을 발휘하는 효과적인 리더십의 유형인지 확인하는데 있다.육

군의 초급제대인 중·소대장의 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 요인들과의

관계 즉,리더십 유형이 조직효과성의 요인들에 어떤 영향을 미치고 있는지를

육군의 대대를 대상으로 전투 및 평시상황에서 실증적으로 분석하여 육군 조

직의 특성에 유효한 리더십을 검증하고자 한다.

선행연구 결과를 기초하여 독립변수는 1970년대 오하이오 및 미시간대학의

연구,Stogdill(1974)이 연구한 행동이론으로서 상호 독립적인 구조주도 리더십

과 배려적 리더십을 선정하였다.구조주도 리더십과 배려적 리더십을 선정한

이유는 먼저 연구대상으로 선정한 보병대대는 한국군 조직의 특성으로 볼 때

전투의 기본제대이다.대대급에서는 평시 및 전투상황에서 리더인 중·소대장

과 구성원인 병사들 간에 행동이나 접촉 등 직접적인 대면을 통하여 영향력을

발휘하는 직접적 리더십이 주로 이루어지고 있다.반면에 현대적 리더십 이론

인 변혁적 리더십은 조직의 변화와 혁신을 위한 장기적인 비전 제시와 구성원

의 내재적 동기를 유발하고 창의적인 사고를 중시하므로 육군의 조직특성으로

볼 때 간접 지휘를 주로 하는 연대,사단,군단 등 상위제대의 리더십 연구에

적합할 것으로 판단하여,본 연구에서는 구조주도 리더십과 배려적 리더십을

선정하였다.또한 종전의 리더십 연구에서 리더십의 스타일을 양 극단으로 나

누어 생각했으나 오하이오 주립대학의 연구결과 구조주도와 배려는 리더 행동

을 대표하는 양대 축으로 많이 활용되고 독립변수로 인정받았기 때문에 선정

하였다.

종속변수는 군 조직 효과성 측정에 영향을 주는 주관적 측정지표인 직무만
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족,응집성,전투역량을 선정 하였다.한국군의 조직특성으로 볼 때 조직효과

성의 측정은 접근방법에 따라 상이할 수 있으나 군대조직은 행정조직과 마찬

가지로 경제적 측정이 곤란하고 기업조직에 비해 의미도 미약하여 주관적 지

표 사용이 바람직하므로, 본 연구에서 조직효과성 측정 방법은 종합적으로

효과성 지표를 범주화한 현대적 접근법인 경쟁가치모형을 적용하였다.군의

조직효과성은 개인적 또는 단위 집단의 심리적,행동적,사회학적 성과 변수들

을 가지고 측정하고 있다.일반기업은 조직의 성과목표를 매출 량과 수익 량

등을 객관적으로 파악 할 수 있으나 군의 조직효과성 평가는 전투수행결과인

전투력으로 평가하는 것이 타당하다.따라서 본 연구에서는 연구목적 달성을

위하여 한국군 대대급을 대상으로 한 평시 및 전투상황에서 연구라는 점을 고

려하여,조직효과성은 객관적이고 양적으로 측정할 수 없는 관계로 대대급 조

직효과성 측정에 가장 적합하다고 판단되는 많은 지표 가운데서 직무만족,응

집성,전투역량을 그 하위변수로 선정하여 연구하고자 한다.

다음으로 조절변수로는 리더-구성원의 상호관계(LMX)를 선정하였다.리더-

구성원의 상호관계(LMX)는 많은 연구에서 리더십 효과성에 대한 독립변수

및 매개변수로 활용하였으며,최근 연구결과에 의하면 이직의도,조직몰입,리

더십 유효성 등 종속변수에 영향을 미치는 조절효과가 있는 것으로 확인 되었

다(견병하,2010;조상미,2010;소이원,2010).따라서 리더-구성원의 상호관계

(LMX)는 독립변수와 종속변수 사이에서 조절작용을 하는 것으로 입증되어

조절변수로서 선정해도 타당 할 것으로 보인다.

본 연구는 설정된 연구모형을 통하여 리더십 유형인 구조주도 리더십,배려

적 리더십과 조직효과성의 하위요인인 직무만족,응집성,전투역량에 미치는

영향을 확인할 수 있는 가설을 설정하여 독립변수와 종속변수간의 관계를 실

증적으로 검증하고자 한다.추가적으로 통제변수로는 인구통계학적 변수인 부

대의 상황특성(전투상황 또는 평시상황),신분(병,부사관,장교),계급,직책,

과학화전투훈련 횟수,대대전투훈련 횟수,직속상관과의 근무기간,군 복무

기간,학력,혼인 등을 적용하였다.이러한 독립변수와 통제변수 그리고 종

속변수들을 중심으로 도식화한 연구모형의 분석틀은 다음의 <그림 3-1>과

같다.
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• 상황특성

(평시상황,전투상황)

• LMX

독립변수

•구조주도 리더십

•배려적 리더십

종속변수

• 직무만족

• 전투역량

• 응집성

<그림 3-1>연구모형

2.가설의 설정

리더십이란 조직의 목표를 달성하는 과정에서 리더가 구성원들에게 영향력

을 행사하는 것이기 때문에 리더십과 직무만족,응집성,전투역량과의 관계는

원인과 결과의 상호작용이라고 볼 수 있다.앞에서 살펴본 바와 같이 많은 연

구에서 구조주도 리더십과 배려적 리더십은 조직효과성(직무만족,응집성,전

투역량)과 긍정적 관계를 가지는 것으로 밝혀졌다.

전통적으로 군은 계급과 직위를 바탕으로 상관과 부하의 관계가 강한 지배

와 복종의 관계를 갖고 있으며 집권화 정도가 높은 조직구조의 특성을 갖고

있다.그러나 동시에 대부분의 인적자원을 군의 환경과는 상이한 일반사회에

서 충원함으로써 조직 환경과 문화에 적응하는데 어려움이 많아 어떤 조직보

다도 효율적 리더십 발휘가 중요한 조직이다(홍성관,2008:79).

1)리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향 비교

구조주도란 조직의 공식적인 목표를 달성하기 위해 구성원의 역할을 규정하

고 구조화하며,문제해결 및 직무성과를 높일 수 있도록 독려해 주는 행동을

말한다.배려란 리더와 구성원 관계에 있어서 구성원에게 우호적인 태도로 신
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뢰하고 지원하며,개방적인 자세로 부하를 생각해 주고 대변해 주는,원만한

인간관계를 유지하는 행동을 말한다(김현철,2008:39;이창원 외,2008:262).

구조주도 리더십과 배려적 리더십은 행태이론에 의해 도출된 대표적인 리더

십 유형으로 리더십의 행동론적 이론 분야에서 보면 리더십 행위를 구조주도

와 배려라는 두 개의 축으로 이해하려 했던 오하이오 주립대학 학자들의 발상

은 아직도 리더의 행동을 대표하는 양대 축으로 많이 활용되고 있으며,군과

일반조직에서 구성원에 대한 리더의 구조주도 및 배려 행위와 하급자의 만족

도,조직성과 등의 조직효과성을 평가한 결과 가장 효과적인 리더는 높은 구

조주조 리더십과 높은 배려적 리더십을 동시에 발휘하는 리더인 것으로 나타

났다(백기복,2009:72,87).

국외 연구결과에서 Judge,Piccolo& Ilies(2004)는 오하이오 대학의 연구를

기반으로 구조주도 행동 및 배려 행동을 연구한 논문을 메타분석 한 결과,두

가지 행동 모두 조직 효과성과 강한 상관관계를 갖고 있다고 하였으며(최병

순.2011),대체적으로 배려가 구조주도 보다 조직효과성에 더 높은 상관관계

가 있는 것으로 나타났다(Bernardin,1976;Denton,1973;Stogdill,1974).

국내 선행연구에서 김현철(2008)은 육군 장교와 부사관을 대상으로 직무만

족과 조직몰입에 더 효과적인 리더십 유형이 무엇인지를 연구한 결과 배려적

리더십이 구조주도 리더십보다 조직효과성에 더 효과적인 것으로 나타났다.

고시성(2010)은 국방 구성신분인 군인과 군무원을 대상으로 조직효과성에 미

치는 영향을 연구한 결과 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 조직효과성에

더 긍정적인 것으로 나타났다.또한 육군은 배려적 리더십과 비슷한 개인의

가치관을 인정하고 존중하는 인간존중의 리더십을 지향하고 있는데 직무만족

과 전투력 향상에 긍정적 영향이 있는 것으로 나타났다(김현철,2008:45).

따라서 본 연구에서는 선행연구 결과 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다

조직효과성에 더 효과적이라는 연구결과(Bernardin,1976;Denton,1973;

Stogdill,1974;고시성,2010;김현철,2008;이석원,2009;이창원,2003)와 육

군이 지향하는 인간존중의 리더십5)은 병사의 직무만족과 응집력은 물론,전투

5)2000년대부터 과거 병영문화에서 인격을 무시하고 인권을 침해하는 문제에 대해 비판과 자

성이 일면서 이를 시정하기 위한 방편으로 인간존중의 리더십이란 개념이 등장하였다.이것

은 인간 존엄성에 대한 존중을 바탕으로 부하의 정신적 삶을 보장함으로써 부하의 헌신과
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력 향상을 위해서도 그 효과가 충분히 인정받고 있고,구조주도 리더십 이상

으로 중시 되고 있으므로 직접적 리더십이 발휘되는 육군의 대대급 조직에서

도 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 조직효과성에 더 긍정적인 영향을

미칠 것으로 보고,이를 확인하기 위해 다음의 가설을 설정하였다.

<가설 1>리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향 비교

1-1.배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 직무만족에 더 긍정적 영향을 미칠

것이다.

1-2.배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 응집성에 더 긍정적 영향을 미칠

것이다.

1-3.배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 전투역량에 더 긍정적 영향을 미칠

것이다.

2)대대의 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 영향 비교

상황적합이론에 의하면 리더십의 유효성은 리더의 특성이나 행동에 의해서

가 아니라 리더,부하,조직이 당면해 있는 상황적 요인에 따라 결정된다고 하

였으며 주어진 상황에서 리더에게 가장 효과적인 특성,기능,행동을 결정해

주는 상황의 여러 측면을 확인하는데 관심을 두고 있다.

Hunt와 Phillips(1991)는 “전장 및 주둔지 리더십 모델”에서 군의 리더가 직

면한 상황을 불확실성의 정도와 위험성의 정도를 기준으로 분류하고 각 상황

에서 군 리더에게 요구되는 역할과 행동을 제시 하였는데 리더는 합리적․선

형적 행동과 직관적․비선형적 행동을 동시에 개발해야 한다고 하였다(최병

순,2011:194).

특히,미군은 세계 각지에서 끊임없이 전투를 해왔기 때문에 전투상황이나

이와 유사한 목숨이 위태로운 상황에서 효과적인 리더십과 조직효과성에 대해

연구를 계속 실시해 왔다.Mulder(1971)는 해군과 공수부대를 대상으로 연구

열정을 유도하고,창의력과 잠재능력을 발휘하도록 하여 이를 전투력으로 승화시켜 싸워서

이기는 강한 육군을 육성한다는 것으로서 인간 존중의 가치와 상호 관계를 중시하는 리더십

을 지향하고 있다(육군리더십,야전교범 지-0,2009,pp.31-34)
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한 결과 전투상황과 같은 위기상황에서는 리더의 강력한 권력행사가 적합한

반면에 평시상황에서는 리더와 부하 사이에 원만한 인간관계를 유지하는 것이

효과적이라 하였으며,Anderson(1980)은 극한 상황에서는 관계 지향적 리더십

보다는 과업 지향적 리더십이 더 효과적이고,Halpin(1954,1957)은 공군대상

연구에서 구조주도 리더십을 발휘하는 지휘관을 긍정적으로 평가하였으며 전

투상황에서는 두 개의 리더십 행동이 만족도를 높이는 것으로 나타났다.

오윤진(2003)은 다양한 전투상황에서는 상황판단,임무지시 등 과업 중심적

리더십 발휘가 중요한 행동을 유발케 하여 임무수행에 효과적이라고 하였으

며,박호순(2002)은 월남전 및 대침투작전 참가자를 대상으로 연구한 결과 전

투시는 구조주도 및 고려적 행동이 리더십 유효성(집단응집성,리더십 만족,중

대평가,전투력,사기)에 영향을 미치는 행동으로 규명되었으며,구조주도 행동

이 고려적 행동보다 상대적으로 효과적인 지휘행동 이라고 하였다.

김상기(2008)는 특수부대를 대상으로 연구한 결과 전투 및 위험상황에서 사

기와 조직의 효과성은 응집성과 관련이 있었으며 부대원들 간의 상호신뢰와

참여의지가 높고 구성원이 직속상관에 대해 호감,부대원이 조직에 대한 신뢰

가 높을수록 집단응집성이 높은 것으로 나타났다.

21세기군사연구소(2010)의 전장상황에서 과학화전투훈련 참가자의 설문,관

찰에 의한 훈련 평가결과를 보면,전투상황에서 훈련은 지휘통제,리더십 만

족,전투력,자신감,부대 응집성 향상에 유의미한 정(+)의 영향을 미치며 병사

보다는 초급간부에게 더 큰 긍정적인 효과가 있는 것으로 분석되었다.

지금까지의 선행연구를 통하여 가설을 설정한 이유는 대체적으로 전장상황

및 위험상황에서는 강력한 영향력 발휘를 통해서 구조주도 리더십이 배려적

리더십보다 직무만족,응집성,전투력에 미치는 영향이 더 크다고 하였다

(Anderson,1980;Mulder,1971;Kolditz,2007;박호순,2002;오윤진,2003;이

재윤,1999).특히 전투상황에서는 상관의 일사불란한 지휘와 명령이 부하의

역할갈등과 역할 모호성을 줄여주고 결과적으로 부하의 심리적 안정에 도움을

줌으로 구조주도 리더십은 배려적 리더십보다 부하의 전투역량 향상은 물론

직무만족과 응집력 향상에 더 큰 도움이 될 것이다.한편,평상시는 가설1과

같이 인간존중의 리더십이 중시되므로,구조주도 리더십보다 배려적 리더십이
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더 효과적일 것이다.

따라서 전투현장에서의 인간 본능을 고려 해 볼 때 전투상황과 평시상황에

서 리더십이 조직효과성에 미치는 영향은 분명한 차이가 있을 것이라고 판단

하여 우리나라 육군의 대대급 조직에서도 평시상황과 전투상황으로 구분하여

리더십 유형에 따라 조직효과성(직무만족과 응집성,전투역량)에 미치는 영향

에 어떠한 차이가 있는지 검증하기 위해 다음과 같은 가설을 설정 하였다.

<가설 2> 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 상대적 영향

2-1.전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 직무만족에

미치는 영향이 더 클 것이다.

2-2.전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 응집성에 미

치는 영향이 더 클 것이다.

2-3.전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 전투역량에

미치는 영향이 더 클 것이다.

2-4.평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 직무만족에

미치는 영향이 더 클 것이다.

2-5.평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 응집성에 미

치는 영향이 더 클 것이다.

2-6.평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 전투역량에

미치는 영향이 더 클 것이다.

3)대대의 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과

1960년대 후반부터 나타난 Fiedler(1967)리더십 상황 모델에 따르면 조직의

효과성은 리더의 성격적 특성과 부하직원의 태도간의 적합성 정도에 달려 있

다고 주장하였다.또한 이 이론에서 리더의 효과성은 상황에 의해 결정되며

결과적으로 어느 리더가 어느 한 상황이나 조직에서는 효과적이지만 다른 상

황에서는 그렇지 못할 수 있다고 하였다(이창원 외,2008;268).

House(1971)는 리더가 조직이 당면한 상황변수(과업구조,부하특성)를 고
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려하여 목표에 이르는 경로를 명확히 해 줌으로서 과업성과와 만족도를 높

일 수 있다고 하였다.여기서 상황특성을 리더-구성원 간의 관계,직위권력,

직무의 특성을 나타내는 과업구조로 구체화하여 상황특성에 적합한 리더십 스

타일을 제시하고 있으며 이 이론은 집단의 성과를 측정하는데 기여 하였다(김

창규,2009:76;백기복,2009:104).

또한 선행연구에서 조직효과성에 미치는 영향은 상관의 리더십과 부하들의

직무 및 개인특성이 리더십 유형 간의 상호작용 효과에 따라 다르게 나타나고

조절효과가 있다고 하였다(고시성,2011:126).

본 연구에서는 직접적 리더십을 발휘하는 대대급 부대의 임무수행 현장에서

느끼고 체험한 지휘 경험을 토대로 Fiedler의 환경특성,과업구조가 조직효과

성의 관계에서 상호연관성이 있을 것이라는 인식하에 전투 및 평시상황으로

구분하여 부대의 상황특성을 선정하였다.여기서 전투상황6)은 불확실성과 위

험도가 높은 상황으로서 실제 전투 혹은 한국군의 과학화전투훈련 환경과 유

사하며,평시상황은 불확실성과 위험성도 낮은 상황으로서 일정한 정비 및 후

방지원,경계,휴식 등 기본적인 임무를 수행하는 상황이다.

지금까지의 선행연구를 통하여 가설을 선정한 이유는 21세기군사연구소

(2010)의 전장상황에서 과학화전투훈련 평가결과,전투상황의 경험과 노출은

리더십과 지휘행동,전투력,응집성,자신감 배양에 긍정적인 영향을 미치는

것으로 분석되었다.다시 말해 동일한 리더십이라도 전투상황의 경험과 노출

이라는 사실이 리더십 효과성에 추가적으로 긍정적 영향을 미치므로,전투상

황이 평시상황보다 리더십의 영향력이 크다고 볼 수 있다.상황론적 이론연구

에서 리더-구성원 간의 관계,직위권력,과업구조 등이 조절변수로서 리더십의

유형과 리더십 효과성에 미치는 영향에 관한 연구는 많았으나 조직의 상황특

성을 고려한 연구는 그렇게 많지 않다는 이유로 기존 선행연구의 한계를 극복

하고 평시 및 전투상황에서 리더십과 군 조직효과성에 미치는 영향 정도가 어

떠한지를 확인하고자 한다.

6)전투상황은 전투현장에서 발생 가능한 인간 본능인 죽음,전투공황,통신두절,배고픔과 굶주

림,공포와 두려움,수면부족 등을 느낄 수 있으며,불확실성,위험성,마찰,인간의 정신적·육

체적 한계를 뛰어넘는 극한 상황이 전개되어 인간은 다양한 갈등과 고통과 위험에 처하게

되는 환경을 말한다.
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따라서 우리나라 육군의 대대에서 평시상황보다 전투상황에서 리더십 유형

이 직무만족,응집성,전투역량에 더 강한 영향을 미친다고 보고 이를 검증하

기 위하여 다음과 같은 가설을 설정하였다.

<가설 3>상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과

3-1.평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 직무만족에 더욱 강한 영향

을 미칠 것이다.

3-2.평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 응집성에 더욱 강한 영향을

미칠 것이다.

3-3.평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 전투역량에 더욱 강한 영향

을 미칠 것이다.

3-4.평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 직무만족에 더욱 강한 영향을

미칠 것이다.

3-5.평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 응집성에 더욱 강한 영향을

미칠 것이다.

3-6.평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 전투역량에 더욱 강한 영향을

미칠 것이다.

4)리더-구성원 관계(LMX)가 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과

리더십의 유형은 여러 가지 상황과 직무특성,리더-구성원의 관계의 정도

(LMX),구성원의 특성에 따라 조직효과성에 유의한 상관관계가 있다고 하였

으며 리더와 구성원간의 상호관계의 정도(질)가 공식적이고 상대에 대하여 신

뢰와 존중,책임감을 가지고 의무를 다하는 높은 수준의 교환관계일 때 업무

성과가 좋고 직무에 만족하는 것으로 나타났다.

Graen과 Uhl-Bien(1995)은 LMX의 정도가 리더의 특성이나 행동보다 조직

성과의 차이를 더 잘 설명 해주기 때문에 리더십을 연구하는 새로운 접근방법

이라고 하였으며 리더와 구성원의 관계가 좋을수록 만족도와 조직헌신성,직

무성과가 높다고 하였다.
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김남현(2005)은 리더가 리더십을 발휘하는데 있어서 리더-구성원간 상호관

계의 정도는 리더,구성원,집단 및 조직의 성과와 유의적인 관계가 있으며 높

은 수준의 리더-구성원의 상호관계는 직무태도,관심과 지원 등을 유발하여

조직은 더욱 발전하게 된다는 하였다.

견병하(2010)는 대대급 장병 대상으로 리더행동과 LMX의 조절효과를 중심

으로 연구한 결과 리더의 상황보상과 자기희생은 구성원의 동기부여에 효과적

이라고 하였다.

소이원(2010)은 육군의 중대급 장병 대상으로 연구한 결과 리더 구성원의

상호관계는 중대장의 영향력과 병사의 직무만족,조직몰입,조직시민행동에 조

절효과가 있는 것으로 나타났다.

최인옥 외(2008)는 군 조종사를 대상으로 사회적 관계 특성이 군 조종사 이

직의도에 미치는 영향과 리더-구성원 교환관계(LMX)의 조절효과에 대한 실

증분석결과 비우호적관계 중심성은 이직의도에 긍정적 영향을,우호적관계 중

심성은 이직의도에 부정적 영향을 주는 것으로 나타났다.

지금까지의 선행연구를 토대로 하여 가설을 설정한 이유는 선행연구 결과

리더-구성원 교환관계(LMX)는 직무만족과 조직시민행동,리더의 영향력에 조

절효과가 있는 것으로 입증되었으며(견병하,2010;소이원,2010;최인옥 외,

2008),리더와 부하간의 관계가 우호적이면 부하는 리더의 지침,명령,영향을

쉽게 그리고 광범위하게 수용하므로 리더십의 효과가 증대하게 된다.같은 취

지에서 Fiedler의 이론에서도 리더와 부하의 관계는 리더십과 조직효과성의

관계에 조절변수로 보고 있다.군 조직의 특수한 환경에서도 리더-구성원의 상

호관계의 높고 낮음에 따라 리더십과 조직효과성에 영향을 받을 것으로 판단

하여,본 연구에서는 리더-구성원 상호관계(LMX)의 정도는 리더십 유형과 조직

효과성 사이에서 조절효과가 있는지를 확인하고자 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

<가설 4>리더-구성원상호관계(LMX)가 리더십 유형과 조직효과성에 미치는

조절효과
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4-1.리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십이 직무만족에 미

치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.

4-2.리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십이 응집성에 미치

는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.

4-3.리더-구성원 상호관계(LMX)는 좋으면 구조주도 리더십이 전투역량에 미

치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.

4-4.리더-구성원 상호관계(LMX)는 좋으면 배려적 리더십이 직무만족에 미치

는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.

4-5.리더-구성원 상호관계(LMX)는 좋으면 배려적 리더십이 응집성에 미치는

영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.

4-6.리더-구성원 상호관계(LMX)는 좋으면 배려적 리더십이 전투역량에 미치

는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.

제 2절 변수의 선정과 조작적 정의

1.종속변수 :조직효과성(직무만족,응집성,전투역량)

조직의 효과성은 조직의 목표달성 정도로서 조직의 성과를 평가하는 기준이

다.조직효과성에서 경험적으로 활용되는 평가요인은 자산증가,성장률 등 조

직의 성과를 나타내는 객관적 지표와 직무만족,조직몰입,적응성,충성심 등

주관적 지표로 구분할 수 있다.효과적인 리더십이란 조직의 효과성을 극대화

시키는데 얼마나 기여할 수 있는가를 가지고 평가해야 한다.

지금까지의 리더십 이론들은 리더십의 효과성을 조직구성원과 관련된 조직

자체의 성과를 가지고 측정하여 왔다(백기복,2007:24).조직 구성원과 관련된

성과는 개인의 생산성,리더에 대한 만족도,조직시민행동,신뢰,호감과 애착,

관계의 향상,가치관을 비롯하여 심리적 변화,행동의 수정,리더에 대한 인식

등의 인간중심적 변수들을 내세워 왔다.조직차원의 성과로는 조직에 대한 긍

정적 태도,조직의 생산성 향상,과업 잠재력의 증가,조직의 변화 등을 측정
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한다.특히 군의 경우는 단위조직의 전투력 증진,군인정신 강화,단결과 애착,

희생정신 등을 들 수 있을 것이다.즉,군의 조직 효과성은 개인적 또는 단위

집단의 심리적,행동적,사회학적 성과 변수들을 가지고 측정하고 있다.

선행연구 결과 군의 조직효과성은 객관적 지표로 측정이 곤란함으로 직무만

족,응집성,전투역량 등 주관적 지표를 변수로 선정 하였다.특히 전투역량을

선정한 이유는 군의 조직효과성은 전투수행 결과인 전투력으로 평가할 수 있

으나 실제적으로 전투결과를 경험할 수 없는 관계로 전투력 평가에 가장 유사

한 하위변수를 선정하였다.직무만족은 Tsui(1992)가 개발한 문항과 최병순

(1988)의 연구를 수정하여 6개의 문항이 구성되었고,응집성은 Siebold의 논문

과 Seashore(1954)가 개발한 문항을 수정하여 7개 문항을 구성 하였으며 전투

역량은 KIDA(1999)의 리더십측정 도구와 예성호(2003),박호순(2002)연구를

군 특성에 맞게 수정하여 7개 문항으로 구성하였다.그리고 리더-구성원 상호

관계(LMX)의 정도는 Graen& Uhl-Bien(1995)의 문항을 수정하여 7개 문항

으로 구성 하였으며 리커트 5점 척도를 사용하였다.

1)직무만족

직무만족의 구성요인은 직무의 특성,조직의 환경에 따라 차이가 있으

며 동일한 요인이 서로 다르게 표현되기도 한다.군에서 직무만족은 복무

만족과 동일하게 사용되기도 하며 조직과 집단차원에서 조직의 효과성을

평가하는 중요한 기준이 되고 있다.리더들은 집단목표를 수행하기 위하여 부

하와의 상호작용을 통해서 만족을 극대화 시키도록 행동을 한다.직무만족은

구성원이 리더에 대해 느끼는 태도와 가치,신념,욕구 등으로 부하가 생각하

는 리더의 영향력에 대한 주관적 또는 정서적 반응으로서 과업,동료와 직속

상관과의 관계,근무여건에 대해 느끼게 되는 긍정적 및 부정적 정서 상

태를 의미하는 변수들에 대한 태도이다.보편적으로 직무만족의 측정은 직

무만족 지수 일부를 사용하여 측정하는 경향이 있는데 이는 군의 직무만족도

측정에는 적합하지 않다.

전투상황에서 직무만족은 전투시 부여된 임무7)에 대한 자신감,인접 전우에

7)전투시 대대급의 각개 전투원에게 부여되는 임무는 주로 통신병,공용화기 사수,상황병,특

공조,탄약운반,위생병,일반전투병,취사병 등으로 구분할 수 있다.
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대한 믿음,중․소대장의 전투지휘능력,부대의 물자와 장비,급식지원,전투결

과에 대한 보상과 성과,사망과 부상을 당하면 보호 해 준다는 믿음,그리고

생명 위협에 대한 만족의 정도라고 할 수 있다.

따라서 본 연구에서는 기존 연구결과에서 제시된 많은 직무만족의 요

인이 있으나 평시 및 전투상황에서 한국군 대대급 조직의 효과성 측정에

가장 적합하다고 판단되는 임무,동료,소속부대,직속상관에 대한 만족의

정도를 확인하기 위해서 ① 부여된 임무에 대한 만족,② 보상과 성과에

대한 만족,③ 동료에 대한 만족,④ 승급에 대한 만족,⑤ 직속상관에 대한

만족,⑥ 현재 조직의 직무상황에 대한 종합적인 만족도 등 6개 문항으로 측

정 하였다.

2)응집성

응집성은 집단성원들을 집단 내부에 머물게 작용하는 모든 힘 혹은 집단

성원들 간에 정서적으로 서로 가깝다고 느끼는 정도,각 성원들의 집단에 대

한 매력이나 호감의 정도,조직의 활동에 참여하고 협력하는 정도,부대 목표

달성을 위한 집단이 가지고 있는 정서적인 애착을 의미한다.군 조직의 특성

으로 볼 때 창끝 전투력을 발휘하는 대대급 조직에서 개인 및 집단의 응집성

은 조직의 목표 달성에 중요한 요인이다.집단응집성에 영향을 주는 요소는

수평적 차원에서 부대원들 간의 상호신뢰와 참여의지가 높을수록 응집성이 높

았고 수직적 차원에서는 부대원이 직속상관에 대해 호감을 가질수록 집단응집

성이 높았으며,조직적 차원에서 부대원이 조직에 대한 신뢰가 높을수록 집단

응집성이 높은 것으로 나타났다.선행연구 결과 직속상관에 대한 호감,구성원

간의 상호신뢰,참여 의지가 높을수록 응집성이 높다고 하였다(김상기,2007;

박호순,2002;소이원,2010).

따라서 본 연구에서는 기존의 응집성 측정 지표 중에서 창끝 전투력을

발휘하는 육군의 대대급의 조직효과성 측정 지표인 응집성을 가장 적합하게

측정 할 수 있는 조직의 화목,애대심,단결의 정도를 확인하기 위해서 ① 구

성원과의 화목,② 구성원임을 자랑스럽게 생각함,③ 조직을 위해 위험을 감

수,④ 위험시 동료가 도울 것이라는 믿음,⑤ 어려움에도 조직에 남고 싶은
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애대심,⑥ 조직의 단결 등 Seashore(1954)가 개발 내용과 김상기(2007)의 연구를

수정 하여 6개 문항으로 측정 하였다.

3)전투역량

군 조직에 있어서 리더십이 전투력에 미치는 영향을 검증하는 것은 매우 중

요한 과제이다.리더와 구성원간의 전투역량 발휘의 정도가 전투력을 측정하

는 기준으로서 전투력(전투역량)8)은 조직효과성 측정의 핵심적인 요소라고 할

수 있다.군에서의 전투역량은 전투수행결과로 측정하는 것이 가장 이상적이

다.그러나 전투에 직접 참가하거나 전투상황을 인위적으로 조성 할 수 없는

여러 가지 여건이 제한되어 전투능력을 계량화하여 측정하기가 곤란하여 어떤

기준에 의거 측정한다.따라서 사격과 체력측정,화기조작,교전결과는 객관적

수치로 측정가능 하나 정신력,자신감,전투기술,전투지휘능력 등은 주관적으

로만 가능하다.

따라서 본 연구에서는 전투력의 정도 즉,전투역량은 전투상황에서 경험이

전투력 수준과 유의미한 관계를 가질 것이라 판단하고 설문을 활용하여 전투

상황에서 체험한 전투수행 결과에 대한 느낌과 행동 등 전투력 구성요인과

직접 관련이 있는 전투수행능력을 종합적으로 측정하기 위해서 ① 명확한

임무 숙지와 전투에 대한 자신감,② 전투시 기본 전투기술 발휘 정도,③ 각

종 장비 및 화기운용,④ 위험을 감수하고 전투를 수행 할 용기,⑤ 적시성 있

는 물자와 장비지원,⑥ 동료와 부대의 승리를 위해 선두에서 공격,⑦ 중·소

대의 전투의지 등 KIDA(1999)리더십측정 도구와 박호순(2002),예성호(2003)

의 연구를 수정하여 7개 문항으로 측정 하였다.

2.독립변수 :리더십 유형

리더십이 조직효과성과의 관계에서 독립변수로 선정될 수 있는지는 리더십

의 유형에 따라서 조직효과성에 일정한 영향이 나타난다면 직접적인 인과 관

8)전투역량이란 보편적으로 전투력으로도 표현하며 전투역량은 개인 및 부대가 적을 파괴시킬

수 있는 힘의 총화로서 가용한 물질적 수단 및 그 부대의 정신력과 이들을 효과적으로 이용

할 수 있는 리더의 능력을 포함하여 유형 및 무형 전투력이다
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계는 밝히지 못해도 어느 정도 관계의 설명이 가능하면 리더십을 독립변수로

선택 할 수 있다.

리더십의 기능으로 Coffin(1944),Barnard(1946)는 계획형성,집행,감독,목

표의 설정,행동의 실행,조정된 노력 등을 들었다.이러한 대표적인 기능들은

조직효과성에 지대한 영향을 미치고 효과적인 리더십은 조직의 질을 변화 시

킬 수 있는 중요한 요인으로서 독립변수로 선정함에 문제가 없다.따라서 조

직효과성과 관련된 문제는 상호 독립적이며 배타적인 독립변수로 작용 할 수

있는 리더십 유형에 관한 문제이다(김현철,2008:83).

1950년대 이후 리더십은 특성이론,행태이론,상황적 이론을 통해 발전 하였

으며 행동이론에서 발전된 리더십 유형은 구조주도 리더십과 배려적 리더십이

다.오하이오대학의 연구결과인 구조주도는 과업지향,생산에 대한 관심으로

표현되고 배려는 관계지향,종업원지향으로 표현된다.Michigan대학의 과업

중심적,종업원 중심적 리더십은 오하이오대학의 구조주도,배려와 비슷한 행

동 차원이고 Fiedler의 상황적합적 이론에서 리더-구성원 관계,직위권력,과

업구조에 따라 분류한 관계중심과 과업중심의 리더 행동도 배려,구조주도와

비슷하였다.House의 경로-목표이론의 4가지 리더십 유형에서 지시적 리더십

은 구조주도와,지원적 리더십은 배려와 유사하다.이처럼 구조주도와 배려는

상호 독립적이고 명확한 구분이 가능하고,개념적·경험적으로 구분이 가능하

게 한 많은 선행연구가 있었으며 리더십의 독립변수로서 리더십 이론 연구에

많은 영향을 준 것은 분명하다.

따라서 본 연구에서는 설정한 연구모형과 가설을 검증하기 위해서 이론적

고찰과 선행연구를 통해서 확인한 구조주도 리더십과 배려적 리더십을 독립변

수로 선정 하였다.리더십의 측정은 Stogdill(1974)이 개발한 항목을 수정한

LBDQⅧ 중에서 구조주도 7개 문항,배려 7개 문항으로 구성 하였으며 리커

트 5점 척도로 측정 하였다.

1)구조주도 리더십

구조주도(initiatingstructure)란 구성원들에게 명확한 기준에 따라 역할을

배정하고 업무를 지시하며 명백한 절차를 거쳐 목표가 기간 내에 효과적으로

수행하도록 하는 것이다.부하의 업무를 구체적으로 설정,배정하고 부하들의
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업무형태와 절차도 명확히 하는 한편 성과도 엄격하고 정확하게 평가하는 리

더십을 의미한다.

따라서 본 연구에서는 ① 부대원에게 해야 할 업무 알려줌,② 업무처리

간에 절차 제시 및 강조,③ 수행 임무와 과업의 계획을 수립,④ 무슨 일의

수행방법 결정,⑤ 임무수행 정도에 대한 평가기준,⑥ 규칙과 규정을 따르도

록 강요,⑦ 업무추진을 위해 부하와의 관계 희생 등 7개 문항으로 측정하였

다.

2)배려적 리더십

배려(consideration)는 친근하고 지원적인 방법으로 행동하는 것,부하직원에

대한 관심을 보이고 그들의 복지증진을 위한 방안을 모색하는 것 등을 말한

다.부하들과의 관계를 중시하고 리더와 부하 상호간에 신뢰성,온정,친밀감,

상호존중,상호협조를 중시하는 리더십을 의미한다.

따라서 본 연구에서는 ① 직속상관과의 친근성,② 즐거움을 위한 노력,

③ 건의사항 수용 및 조치,④ 부하의 상호평등 대우,⑤ 주요 업무처리 간에

의사결정,⑥ 개인적 복지에 대한 관심,⑦ 부하와의 관계를 업무보다 중시

등 7개 문항으로 측정하였다.

3.조절변수 :리더-구성원의 상호관계(LMX)

리더-구성원의 상호관계(LMX)의 정도란 리더와 구성원이 상호의무감,존

경,신뢰를 느끼는 정도를 의미한다.리더십의 유형은 리더-구성원의 관계의

정도(LMX)에 따라 조직효과성에 유의미한 상관관계가 있다고 하였으며 상호

관계가 공식적이고 상대에 대하여 신뢰와 존중,책임감을 가지고 의무를 다하

는 높은 수준일 때 직무성과가 좋고 만족하는 것으로 나타났다.

지금까지 연구결과에 의하면 리더와 구성원 사이에서 상호 신뢰,존중,서로

간 책임의식이 높고 낮음에 따라 리더-구성원의 상호관계(LMX)는 조직효과

성에 유의미한 영향을 미친다고 하였다.따라서 본 연구에서는 리더-구성원

의 상호관계(LMX)가 조직효과성에 미치는 조절효과가 있는지를 확인하기 위
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해서 ① 수행하고 있는 일에 대한 만족도,② 직무수행 간 문제점에 대한 이

해의 정도,③ 부하의 잠재능력을 인식하는 정도,④ 업무상 문제해결을 할

수 있는 직속상관의 영향력,⑤ 어려움을 무릅쓰고 도와주려는 정도,⑥ 상호

신뢰와 인정의 정도,⑦ 업무상 상호 관계의 적절성 등 Graen &

Uhl-Bien(1995)이 개발한 문항을 재구성하여 7개 문항으로 측정하였다.

4.인구 통계학적 변수

리더가 리더십의 영향력을 발휘하는데 있어서 리더가 속해 있는 조직의 환

경과 특성,과업구조,전투경험,개인적인 특성의 영향력을 벗어날 수 없으며

제대별 리더들에 의해 부대의 전투력이나 전투의 승패가 결정 될 수밖에 없

다.

따라서 본 연구에서는 인구 통계적 요인으로 먼저 불확실성과 위험성을

기준으로 대대가 당면하고 있는 상황특성(평시 및 전투상황)을 고려하였다.부

대의 상황특성은 조직이 당면하고 있는 임무수행의 정도,과업구조,전투상황

에서 경험의 빈도와 노출의 정도이다.즉,불확실성과 위험성의 높고 낮음을

판단하는 기준이라고 할 수 있다.여기서 전투상황은 불확실성과 위험성이 가

장 높은 국면으로서 실제 전투의 현장 혹은 현재 육군에서 실시하고 있는 전

장과 가장 유사한 상황에서 실시되는 과학화전투훈련이 전투상황이라고 할 수

있다.평시상황은 주둔지에서 정상적인 경계,훈련,정비,경계 등 일상적인 기

본임무를 수행하고 있는 상황을 말한다.이처럼 대대의 상황특성이 평시 및

전투상황인지,대대가 전·후방 어디에 위치하는지에 따라 리더십과 조직효과

성에는 상당한 차이가 있을 것으로 판단하였다.

다음으로 신분(병사,부사관,위관장교),계급(이병,일병,상병,병장,하사,

중사,상사,원사,소위,중위,대위),직책(병,분대장,소대장,부소대장,중대

장)으로 구분하였다.대대의 초급장교 중에서 중·소위는 소대장 또는 대대참

모,대위는 중대장 또는 대대 참모 직책을 수행한다.부사관 중에서 하사는 분

대장 또는 부소대장,중사는 부소대장 또는 대대참모,상·원사는 중대 행정관

또는 대대의 주임원사 등 다양한 업무를 수행한다.부사관은 전문성이 우수한

인원도 있지만 군의 위계 조직 속에서 경력과 능력이 다소 떨어지며 군의 서
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열관계로 전문성이 부족한 초급간부의 통제를 받는 경우도 있어 초급장교와

상이한 결과가 나타날 수 있다.

또한 조사대상자의 군 복무기간,직속상관과의 근무기간,과학화전투훈련 횟

수,대대전투훈련 횟수에도 영향이 있을 것이다.군 복무기간은 대부분 병사와

단기 복무 초급간부는 의무복무 인원으로서 복무기간이 22개월에서 30개월 이

내이며,직속상관과의 근무기간도 보직 및 인사교류 원칙에 따라서 6개월에서

3년 이내가 대부분이다.과학화전투훈련은 훈련장이 부족하고 통제 여건이 제

한되어 대부분의 장병들은 군 생활동안 전혀 경험 할 수 없거나 1회 정도 경

험 할 수 있는 관계로 리더십과 조직효과성에 상당한 영향을 미칠 것이다.

추가적으로 학력,혼인상태 등을 고려하였으며 이러한 변수도 리더십 유형

과 직무만족,응집성,전투역량에 어떤 영향을 미칠 것으로 판단하였다.

제 3절 조사방법

1.표본대상 및 구성

본 연구는 평시 및 전투상황에서 리더십 유형이 군 조직효과성의 하위변수

인 직무만족,응집성,전투역량 간의 인과관계를 알아보기 위해 설정한 가설을

검증하고자 하였다.연구대상의 표본 선정에 있어 모집단은 군의 임무수행에

있어 가장 기본이 되고 대표성을 갖고 있는 육군 보병대대의 병사인 이등병에

서부터 부사관,장교인 중대장까지 개인을 대상으로 하였다.보병대대를 선정

한 이유는 대대는 전투의 기본제대로서 평시와 전투상황에서 리더(중대장,

소대장,분대장)와 부하 간에 직접적인 접촉과 대면으로 어떤 제대보다도 변

수 간의 관계를 분석하는데 리더십의 영향력 발휘가 크기 때문에 선정하였다.

표본을 선정함에 있어서 자료수집과 연구결과에 대한 신뢰성 및 객관성을

높이고,연구의 시간을 절약하고 연구목적 달성을 위해 전투의 기본제대인

보병대대를 대상으로 판단하였다.

따라서 연구 대상의 모집단 선정은 한국군의 육군 전체에서 보병대대를

모집단으로 선정하고 보병대대에서 과학화전투훈련 경험이 있는 대대와 과
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구 분 내 용

표본

범위

▪모집단 :육군 0군 및 0군,00사 예하 사단의 대대 중에서 보병대대 장병

(00개 대대 각 000여명,총 00만 여명)

▪과학화전투훈련 경험10):00개 대대,과학화전투훈련 미경험 :00개 대대

조사

표본

▪ 표본추출 :4개 대대

* 평시상황 :과학화전투훈련 미경험대대,2개 대대

(전방보병대대 1개 대대,후방보병대대 1개 대대)

* 전투상황 :과학화전투훈련 경험대대,2개 대대

(전투훈련대대 1개 대대,전문전투훈련대대 1개 대대)

▪ 표본선정 :1개 대대 120-240명,4개 대대 총 820명

학화전투훈련 경험이 없는 대대로 소집단을 구분하여 집단을 선정하였다.

추가적으로 연구의 목적 달성을 위해서 전투훈련 경험이 없는 대대는 대대

의 위치를 고려하여 전방과 후방에 위치한 대대로 소집단을 구분하였다.즉,

모집단을 대표할 수 있는 소집단을 선정한 후 상호배타적인 소집단별로 표

본수를 무작위로 할당하여 설문조사를 실시하는 군집표본추출(cluster

sampling)9)을 방법을 이용하였다.특히 표본선정에 있어서 전투상황은 인위

적으로 조성 할 수 없으므로 상황의 특성을 고려하여 현재 한국군이 실시하

고 있는 과학화전투훈련을 실시하는 보병대대를 대상으로 자료를 수집하여 분

석하였으며 실증적 검증 및 표본의 대상은 [표 3-1]과 같다.

[표 3-1]실증적 검증 및 표본 대상

2.설문지 구성 및 측정방법

본 연구를 위한 설문지는 구조주도 리더십,배려적 리더십,조직효과성(직무

만족,응집성,전투역량),리더-구성원의 상호관계의 정도(LMX),인구통계학적

9)군집표본추출(clustersampling)에서는 표본들을 군집으로 묶어 이들 집단을 선택하고 다

시 선택된 집단 안에서 표본을 추출하는 방법이다.군집표본추출은 표본의 추출비용이 적

어 대규모의 표본을 선정할 수 있다.군집표본추출의 절차는 모집단을 상호배타적인

집단으로 분류하고 분류된 소집단 중에서 무작위로 표본을 선택한다(채서일,2007).

10)과학화전투훈련의 전투상황은 실제 전투와 가장 유사한 불확실성과 위험성이 존재하는 상

황으로서 전투현장에서 발생 가능한 인간 본능인 죽음,전투공황,통신두절,배고픔과 굶주

림,공포와 두려움,수면부족,체력소진,혹한,적설 등을 느낄 수 있도록 조성한다.일정한

전투지역에서 대대의 가용한 전투력을 이용하여 쌍방 자유교전으로 전투를 경험한다.
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변수명(하위변수) 출처(근거) 문항수

독립

변수

구조주도 리더십
Stogdill의 LBDQⅧ 문항 수정

7

배려적 리더십 7

종속

변수
조직효과성

직무만족
Tsui(1992)의 문항 수정,

최병순(1988)의 연구내용 수정
6

응집성 Seashore(1954)의 개발 문항 수정 6

전투역량
KIDA(1999)리더십측정 도구,

예성호(2003),박호순(2002)수정
7

조절

변수

LMX의 정도

(리더/구성원 상호관계)

Graen&Uhl-Bien(1995)문항

재구성
7

인구통계학적 변수

상황특성,신분,계급,직책,과학

화전투훈련 횟수,대대전투훈련

횟수,군 복무기간,직속상관과

근무기간,학력,혼인

10

문항 수 50

특성을 측정하는 부분으로 구성 되어 있으며 설문지의 문항은 총 50개 문항으

로 이루어졌다.각 변수의 설문항목은 리커트 5점 척도(강한반대,반대,중립,

찬성,강한찬성)를 사용하고 설문지 구성은 [표 3-2]와 같다.

[표 3-2]설문지 구성 및 출처

구조주도 리더십과 배려적 리더십을 측정하기 위한 설문지는 연구 목적에

맞추어 Stogdill(1974)의 LBDQⅧ의 축소형을 수정 사용하여 14개 문항을 측

정 하였다.설문지 구성은 구조주도 리더십 7개 항목,배려적 리더십 7개 항목

등이다.조직효과성의 하위변수인 직무만족에 대한 측정은 Tsui및 그 동료들

이 개발한(1992)문항과 최병순(1988)의 연구를 수정하여 6개항을 측정하였다.

응집성은 Siebold의 논문과 Seashore(1954)가 개발한 설문지 6개항을 수정 적

용하였으며 전투역량은 KIDA(1999)의 리더십측정 도구와 예성호(2003),박호

순(2002)연구를 군 특성에 맞게 수정하여 7개항을 측정하였다.그리고 리더-

구성원 상호관계(LMX)의 정도는 Graen&Uhl-Bien(1995)의 문항을 재구성

하여 7개 문항을 측정 하였다.

추가적으로 조사대상자들의 부대 환경특성,신분,계급,직책,군 복무기간,

직속상관과의 근무기간,과학화전투훈련 경험,대대급 전투훈련 경험,학력,혼
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설문지 배부 회수된 설문지 무효설문지 유효설문지 회수율

820부 810부 7부 803부 99%

인 등 인구통계학적 특성에 따라서 리더십 유형이 조직효과성에 어떠한 차이

가 있는지를 파악하기 위한 설문항목으로 총 10개 항목으로 조사 하였다.

3.자료수집 및 분석방법

본 조사는 가설 검증을 위해 실증분석 방법으로서 설문조사를 통해 자료를

수집하였으며 설문에 자기기입 방식으로 설문조사가 이루어졌다.설문은 군

을 대상으로 하기 때문에 사전에 국방부훈령에 따라 필요한 승인을 받아 설문

내용을 검토 후 실시하였다.사전 예비조사는 선행연구 결과를 기초로 선정한

독립변수 및 종속변수와 변수들의 하위요인에 대한 측정을 위하여 설문지 초

안을 작성 후 설문 내용과 문항의 적절성,언어의 구성,응답형식,문항의 배

열 등에서 여러 가지 오류를 찾아 보완하였다.2011년 11월 10일부터 12월 10

일까지 총 160명을 대상으로 예비조사를 실시하여 타당성을 조사한 후 신뢰성

과 타당성을 토대로 일부 설문 내용을 보완하였다.설문은 2012년 3월 15일부

터 25일까지 전투상황 2개 대대(과학화전투훈련대대,과학화전문전투훈련대

대),평시상황 2개 대대(전방기본임무대대,후방기본임무대대)를 대상으로 연

구자가 직접 방문하여 연구의 목적과 방법,취지 등을 설명함으로서 응답 및

회수율을 증가시켰다.특히 전투상황의 생생한 체험 내용이 설문에 반영되도

록 과학화전투훈련 종료 후 2일 이내 현지에서 설문을 하였다.

설문지 배포 및 회수현황은 [표 3-3]과 같이 조사대상 4개 대대 총 820명

을 대상으로 설문지를 배포하였으며,이중 810부가 회수 되었고 회수된 설문

지중 일부 답이 표기되지 않았거나 무성의하게 응답한 설문지를 제외하고 최

종 803명의 설문지를 통계처리 하였다.

[표 3-3]설문지 배포 및 회수 현황

설문지의 통계적 자료처리는 표본에 대한 자료수집 후 유효자료를 사전 선

별하여 자료를 코딩하여 연구모형의 적합도 및 가설을 검증하고 통계기법은
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구 분 통계적 분석기법

측정 문항들의 내적 일관성 검증 ◦신뢰도 검증(reliabilitytest)

각 요인 간 구성 타당도 검증 ◦ FactorAnalysis(요인분석)

변수들 간의 상관관계 ◦ CorrelationAnalysis(상관관계분석)

종속변수에 미치는 독립변수 확인 ◦ MultipleRegressionAnalysis(다중회귀분석)

변수간의 조절효과 검증
◦ HierarchicalRegressionAnalysis

(위계적 조절회귀분석)

측정 변수 간 차이 분석
◦ Analysisofvariance(일원배치분산분석),

◦ T-test

조사대상자의 특성 분석 ◦ FrequencyAnalysis(빈도분석)

Spss/Win(버전18.0)을 이용 하였으며 세부적 통계처리는 절차는 다음과 같다.

첫째,인구통계학적 특성을 알아보기 위해 빈도분석(FrequencyAnalysis)을

실시하였다.둘째,측정변수 간 인구통계학적 차이를 분석하기 위해 일원배치

분산분석(Analysisofvariance)과 t-검증을 실시하였다.셋째,각 요인에 대한

설문 문항의 구성 타당도와 내적 일관성을 조사하기 위하여 Cronbach’s

Alpha를 이용하여 요인분석(FactorAnalysis),신뢰도 검증(ReliabilityTest)을

실시하였다.넷째,측정변수간의 상관관계를 분석하기 위하여 피어슨의 상관관

계분석(CorrelationAnalysis)을 실시하였다.다섯째,독립변수인 리더십 유형

이 조직효과성에 미치는 영향 및 상대적 중요도를 검증하기 위하여 다중회귀

분석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.여섯째,상황변수가 리더십

과 조직효과성 사이에서 조절효과를 검증하기 위해서 위계적 조절회귀분석

(HierarchicalRegressionAnalysis)을 실시하였다.자료 분석기법 [표 3-4]와

같다.

[표 3-4]자료 분석기법
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변수 구분 빈도(명) 비율(%) 변수 구분 빈도(명) 비율(%)

상황

특성

전투상황 454 56.5
과학화전투

훈련 횟수

1회 258 32.1

평시상황 349 43.5
2회 이상 224 27.9

없음 321 40.0

신분

병 577 71.9 대대급

전투훈련

횟수

1∼ 2회 305 38.0

부사관 137 17.1 3회 이상 428 53.3

위관 89 11.1 없음 70 8.7

계급

이병 141 17.6

군 복무기간

1년 미만 293 36.5

일병 187 23.3 1∼ 3년 379 47.2

상병 136 16.9
3년 이상 131 12.3

병장 115 14.3

하사 80 10.0
직속상관과

근무기간

2년 미만 758 94.4
중사 42 5.2

상사 13 1.6 2년 이상 45 5.6

원사 4 0.5

학력

고졸 196 24.4

소위 8 1.0 대재 474 59.0

중위 54 6.7 대졸이상 133 16.6

대위 23 2.9

혼인

미혼 749 93.3

직책

병 577 결혼 51 6.4

소대장 104 이혼 3 0.4

중대장 29 3.6

기타 23 2.9 합 계 803 100.0

제 4장 연구결과 분석과 가설의 검증

제 1절 조사대상자의 일반적 특성

본 연구의 조사대상자 일반적 특성은 [표 4-1]과 같다.

[표 4-1]조사대상자의 일반적 특성

총 803명으로부터 유효한 응답을 확보하였으며,전체 응답자 가운데 전투상

황 454명(56.5%),평시상황 349명(43.5%)으로 나타났고,신분별로는 병사 577

명(71.9%),부사관 137명(17.1%),위관 장교 89명(11.1%)순으로 분포하였고,

신분별 중에서 병사는 일병이 187명(23.3%),부사관은 하사 80명(10%),장교

는 중위가 54명(6.7%)으로 가장 많았다.직책별로는 병사 647명(80.6%),소대



- 80 -

장 104명(12.9%)순으로 가장 많았으며 병사의 비율이 높은 것은 대대의 병력

구성이 대부분 병사로 구성되어 있는 현상 때문이다.과학화전투훈련은 경험

없음이 321명(40%),1회가 258명(32.1%),2회 이상 224명(27.9%)으로 분포하

였다.이는 훈련장 여건상 전투대대는 3-4년에 한 번씩 과학화전투훈련이 가

능하기 때문에 군 생활동안 전투상황에서 강도 높은 훈련을 한 번도 경험하지

못하는 인원이 그만큼 많다는 것을 보여주고 있다.반면 대대 전투훈련은 경

험 없음이 70명(8.7%),1～2회가 305명(38.0%),3회 이상이 428명(53.3%)으로

분포하였다.군 복무기간은 1년 미만이 293명(36.5%),1～3년 379명(47.2%),3

년 이상 131명(16.32%)으로 분포하였고 직속상관과의 근무기간은 2년 이하

758명(94.4%),2년 이상 45명(5.6%),순으로 분포하였다.

마지막으로 학력과 결혼에서 학력은 고졸 196명(24.4%),대재 474명(59.0%),

대졸이상 133명(16.6%)으로 나타났고 결혼은 미혼이 749명(93.3%),기혼이 51

명(6.4%)으로 조사되었다.

제 2절 척도의 타당도 및 신뢰도 분석

가설검증을 하기 위해서는 가설에 사용된 변수의 측정도구에 대한 신뢰성

과 타당성이 엄격하게 검증되어야 한다.(채서일,1992:240)신뢰성(reliability)

이란 측정대상을 여러 번 측정하였을 때에도 동일한 결과가 나타나고,어떤

지표를 구성하는 항목들 간에 일관성(internalconsistency)이 있다는 것을 의

미한다.다중항목척도를 사용한 측정변수의 신뢰성을 검증하는 방법으로는 항

목분석(item analysis)을 사용할 수 있으며,항목분석 방법으로는 여러 방법이

있으나 본 연구에서는 다중항목 중 신뢰도를 저해하는 항목을 찾아내어 측정

도구에서 제외시킴으로서 측정도구의 신뢰도를 높이기 위한 방법인

Cronbach's 계수를 이용한다.신뢰성계수는 0.6이상을 기준으로 하였다.

타당성(validity)은 측정도구가 측정하고자 하는 것을 제대로 측정하고 있는

가를 의미한다.여러 가지 타당성 중에서 측정도구가 실제로 무엇을 측정하였

는가,또는 조사자가 측정하고자 하는 추상적인 개념이 실제로 측정도구에 의

해서 적절하게 측정되었는가를 검증하기 위한 방법으로 구성개념 타당성
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문항 요인 1 요인 2

배려적 리더십 2 0.849 0.145

배려적 리더십 4 0.825 0.214

배려적 리더십 3 0.818 0.199

배려적 리더십 1 0.791 0.176

배려적 리더십 6 0.772 0.287

배려적 리더십 5 0.766 0.297

배려적 리더십 7 0.679 0.185

구조주도 리더십 5 0.398 0.883

구조주도 리더십 1 0.393 0.829

구조주도 리더십 6 0.117 0.786

구조주도 리더십 2 0.307 0.698

구조주도 리더십 4 0.354 0.627

구조주도 리더십 3 0.357 0.615

구조주도 리더십 7 0.026 0.572

eigen-value 5.776 3.164

설명력 41.259 22.600

누적설명력 41.259 63.858

Cronbach's 0.921 0.859

(constructvalidity)이 있다.구성개념 타당성을 측정하는 방법으로 다속성다

측정방법(multitrait-multimethod matrix)과 요인분석(factoranalysis)방법이

있는데,본 연구에서는 요인분석을 이용하여 타당성을 검증하고자 한다.요인

추출은 일반적으로 측정된 요인의 선형결합인 주성분분석(PCA:principal

componentanalysis)을 이용하였으며,초기에 구한 요인의 명확한 해석을 위

해 요인회전은 직각회전인 varimax방식을 이용하였다.변수와 요인간의 상관

관계를 나타내는 요인적재량(factorloading)은 일반적으로 단일차원에 대한

요인분석의 경우 0.5∼0.6이상이면 적합하다고 할 수 있다.

1.구조주도 리더십과 배려적 리더십의 요인분석 및 신뢰도 분석

먼저 독립변인인 구조주도 리더십과 배려적 리더십에 대한 요인분석을 실시

하였으며,그 결과는 [표 4-2]과 같다.

[표 4-2]구조주도 리더십과 배려적 리더십의 요인분석 및 신뢰도분석
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문항 요인 1 요인 2 요인 3

응집성 6 0.825 0.300 0.233

응집성 5 0.809 0.323 0.229

응집성 2 0.766 0.331 0.263

응집성 4 0.746 0.353 0.277

응집성 7 0.735 0.354 0.270

응집성 1 0.720 0.342 0.230

응집성 3 0.684 0.374 0.301

전투역량 2 0.255 0.826 0.186

전투역량 3 0.253 0.799 0.180

전투역량 1 0.391 0.740 0.240

전투역량 4 0.304 0.726 0.232

전투역량 6 0.330 0.693 0.252

전투역량 5 0.328 0.602 0.384

전투역량 7 0.347 0.573 0.309

직무만족 2 0.075 0.149 0.821

직무만족 6 0.342 0.260 0.754

직무만족 1 0.297 0.303 0.714

직무만족 4 0.238 0.204 0.690

직무만족 5 0.340 0.185 0.582

리더십에 대한 요인 분석결과 2개 요인으로 구성되었다.또한 모든 문항이

각 요인과 상관정도인 요인적재치(factorloading)가 0.5이상으로 높게 나타났

으며,2개 요인에 동시에 0.4이상으로 나타나는 문항은 없어 집중타당도와 판

별타당도 모두 적합한 것으로 파악되었다.누적 설명력은 63.9%로 일반적인

사회과학의 기준이 60%이상으로 나타나 적합한 것으로 판단된다.요인1은 배

려적 리더십을 구성하는 7개 문항이며,신뢰도계수는 0.921로 매우 높았다.요

인2는 구조주도 리더십 7개 문항으로 구성되어 신뢰도계수는 0.859로 매우 높

았다.따라서 각 요인을 구성하는 리더십 문항들에 대한 응답의 일관성 수준

을 Cronbach's 계수를 이용하여 파악한 결과 모두 0.8이상으로 높게 나타

나서 내적 일관성 수준이 적합한 것으로 파악되었다.

2.조직효과성의 요인분석 및 신뢰도 분석

다음으로 종속변인인 조직효과성 문항에 대한 요인분석을 실시하였으며,그

결과는 [표 4-3]과 같다.

[표 4-3]조직효과성의 요인분석 및 신뢰도분석
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eigen-value 5.401 4.633 3.520

설명력 28.426 24.385 18.528

누적설명력 28.426 52.810 71.338

Cronbach's 0.946 0.928 0.856

조직효과성에 대한 요인분석 결과 총 3개의 요인으로 구성되었다.그러나

직무만족도 3번 문항의 경우 2개의 요인에 동시에 0.4이상의 요인적재치를 보

여 판별타당성을 저해하여 제거하였다.그 결과,모든 문항은 하나의 요인에

0.5이상의 요인적재치를 보인 반면,다른 요인과는 0.4이상으로 나타나 타당도

가 적합하였다.전체 누적설명력은 71.3%로 높은 수준으로 나타났다.먼저 요

인1은 응집성을 의미하는 7개 문항으로 구성되었으며,신뢰도계수는 0.946으로

매우 높았다.다음 요인2는 전투역량의 7개 문항이며,0.928의 신뢰도계수를

보였다.마지막으로 요인3은 직무만족도 3번 문항을 제외한 직무만족 5개 문

항으로 구성되어 신뢰도계수는 0.856으로 높게 나타났다.따라서 각 요인 조직

효과성에 문항들에 대한 Cronbach's 계수가 모두 0.8이상으로 높게 나타나

고 있어 내적 일관성 수준이 적합한 것으로 파악되었다.

3.LMX의 요인분석 및 신뢰도 분석

마지막으로 조절변인인 LMX에 대한 요인분석을 실시하였으며,그 결과는

[표 4-4]와 같다.

[표 4-4]LMX의 요인분석 및 신뢰도분석

문항 요인 1

LMX7 0.883

LMX6 0.881

LMX5 0.873

LMX2 0.872

LMX4 0.867

LMX3 0.864

LMX1 0.811

eigen-value 5.233

설명력 74.760

누적설명력 74.760

Cronbach's 0.943

LMX의 7개 문항은 하나의 단일요인으로 구성되었으며,모든 문항의 요인
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문항 N 평균 표준편차 문항 N 평균 표준편차

구조주도 리더십 1 803 4.03 0.89 응집성 1 803 4.15 0.88

구조주도 리더십 2 803 3.79 0.92 응집성 2 803 4.09 0.91

구조주도 리더십 3 803 4.00 0.89 응집성 3 803 3.87 0.97

구조주도 리더십 4 803 3.99 0.90 응집성 4 803 3.99 0.91

구조주도 리더십 5 803 3.87 0.96 응집성 5 803 4.08 0.95

구조주도 리더십 6 803 3.78 0.99 응집성 6 803 4.17 0.90

구조주도 리더십 7 803 3.25 1.11 응집성 7 803 4.04 0.90

구조주도 리더십 803 3.82 0.70 응집성 803 4.05 0.80

배려적 리더십 1 803 3.82 0.97 전투역량 1 803 3.94 0.95

배려적 리더십 2 803 3.84 0.97 전투역량 2 803 3.75 0.96

배려적 리더십 3 803 3.95 0.94 전투역량 3 803 3.71 0.97

배려적 리더십 4 803 3.89 1.02 전투역량 4 803 3.99 0.92

배려적 리더십 5 803 3.81 0.99 전투역량 5 803 3.78 0.96

배려적 리더십 6 803 3.73 1.01 전투역량 6 803 3.98 0.90

배려적 리더십 7 803 3.53 0.98 전투역량 7 803 4.01 0.94

배려적 리더십 803 3.79 0.81 전투역량 803 3.88 0.79

직무만족 1 803 3.54 1.09 LMX1 803 3.70 0.91

직무만족 2 803 3.06 1.20 LMX2 803 3.72 0.86

직무만족 3 803 3.94 0.95 LMX3 803 3.62 0.94

직무만족 4 803 3.58 1.03 LMX4 803 3.80 0.89

직무만족 5 803 3.78 1.00 LMX5 803 3.77 0.98

직무만족 6 803 3.62 1.02 LMX6 803 3.82 0.95

직무만족도 803 3.51 0.86 LMX7 803 3.82 0.91

LMX 803 3.75 0.79

적재치가 0.8이상으로 높게 나타났다.또한 신뢰도계수는 0.943으로 매우 높았

으며 누적설명력은 74.8%로 높은 수준으로 나타났다.따라서 LMX의 7개 문

항을 항목합산(item parceling)을 통해 하나의 단일 요인으로 구성하여도 무리

가 없는 것으로 판단된다.

제 3절 변인 간의 기술통계 및 상관관계 분석

1.변인 간의 기술통계 분석

본 연구에서 사용된 주요 문항 및 요인의 기술통계 분석 결과는 [표 4-5]와

같다.

[표 4-5]주요 문항 및 요인의 기술통계 분석 결과
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변 인
구조주도

리더십

배려적

리더십
LMX

직무

만족
응집성

전투

역량

구조주도 리더십 1.000 　 　 　　 　 　

배려적 리더십 0.706** 1.000 　 　　 　 　

LMX 0.656** 0.759** 1.000 　　 　 　

직무만족 0.616** 0.675** 0.723** 　1.000 　　 　　

응집성 0.644** 0.654** 0.716** 0.666** 1.000 　

전투역량 0.640** 0.637** 0.755** 0.648** 0.788** 1.000

본 연구에서 응답결과를 분석해 보면 구조주도 리더십은 3.82,배려적 리더

십은 3.79로서 구조주도 리더십 수준이 더 높은 것으로 응답 하였다.조직효과

성은 직무만족 3.51,응집성 4.05,전투역량 3.88로서 응집성에 대한 만족수준

이 높았으며,직무만족이 상대적으로 가장 낮았다.또한 리더와 부하와의 관계

는 3.75수준으로 파악되었다.전체적으로 리더십 및 조직효과성,LMX수준이

보통(3.0)이상으로 긍정적인 수준으로 나타났다.리더의 구조주도 리더십에 대

한 만족이 배려적 리더십보다 높아 구조주도 분위기가 군 조직에서도 확산되

고 있는 결과로 볼 수 있다.또한 조직효과성은 군 조직의 특성에 맞게 응집

성이 강한 특성을 보이고 있었다.

2.변인 간의 상관관계 분석

다음으로 본 연구의 독립변인,조절변인,그리고 종속변인 간의 상관관계를

분석하였다.그 결과는 아래 [표 4-6]과 같다.상관관계 분석11)은 두 변수가

등간 또는 비율 척도로 측정되었을 경우 두 변수 간에 얼마나 밀접한 선형관

계를 가지고 있는가를 분석하는 통계분석기법으로 두 변수간의 강도를 파악

할 수 있다.

[표 4-6]변인 간의 상관관계 분석 결과

*p<0.05**p<0.01

11)상관관계는 그 값이 1에 접근할수록 정(+)의 관계가 되며 -1에 가까울수록 부(-)의 관계를,

0에 근접할수록 관계가 약하다는 것을 의미한다.대체로 값이 0.20이하일 경우는 아주 낮

은 상관관계,0.20∼0.40은 낮은 상관관계,0.40∼0.70은 높은 상관관계,0.70∼0.90은 아주

높은 상관관계가 있는 것으로 해석한다.
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분석결과,독립변인인 구조주도 리더십과 배려적 리더십은 조직효과성의 직

무만족,응집성,전투역량과 모두 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있었다

(p<0.01).직무만족에는 배려적 리더십(.675),구조주도 리더십(.616)순으로,

응집성에는 배려적 리더십(.654),구조주도 리더십(.644)순으로,전투역량에는

구조주도 리더십(.640),배려적 리더십(.637)순으로 높은 상관관계를 갖고 있

다.즉,구조주도 리더십 및 배려적 리더십에 대한 만족이 높을수록 조직효과

성에 대한 만족수준이 높은 것으로 나타났다.

조절변인인 리더-부하간의 상호관계(LMX)는 조직효과성인 직무만족,응집

성,전투역량과 모두 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있었으며(p<0.01),

전투역량(.755),직무만족(.723),응집성(.716)순으로 아주 높은 상관관계를 보

였다.즉,리더-부하간의 상호관계(LMX)를 긍정적으로 인식할수록 조직효과

성에 대한 만족 수준이 높은 것으로 나타났다.

따라서 상관관계 분석을 통해서 파악해 볼 때,본 연구의 가설선정 방향과

일치하는 것으로 나타났다.

3.변수의 인구통계학적 차이 분석

1)대대 상황특성별 차이 분석

이번 분석에서는 상황특성별로 전투상황에 노출되는 빈도와 정도에 따라서

장병들의 리더십 수준 및 조직효과성 수준에 차이가 있는지를 파악하였다.이

를 위해서 t-test분석을 실시하였다.그 결과는 [표 4-7]과 같다.
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구 분 　 상황구분 N 평균 표준편차 t-value p

구조주도 리더십

전투상황 454 4.03 0.66

10.350 0.000***평시상황 349 3.54 0.66

전체평균 803 3.82 0.70

배려적 리더십　

전투상황 454 4.01 0.77

9.074 0.000***평시상황 349 3.51 0.76

전체평균 803 3.79 0.81

직무만족　

전투상황 454 3.78 0.82

10.926 0.000***평시상황 349 3.17 0.77

전체평균 803 3.51 0.86

응집성　

전투상황 454 4.32 0.69

11.501 0.000***평시상황 349 3.71 0.80

전체평균 803 4.05 0.80

전투역량

전투상황 454 4.17 0.69

12.924 0.000***평시상황 349 3.51 0.75

전체평균 603 3.88 0.79

[표 4-7]대대 상황특성별 리더십 및 조직효과성 차이 분석 결과

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

대대의 상황특성별 차이를 파악한 결과 구조주도 리더십과 배려적 리더십,

조직효과성의 직무만족,응집성,전투역량에 모두 통계적으로 유의미한 차이가

나타났다(p<0.001).먼저 구조주도 리더십의 경우 전투상황부대가 4.03,평시상

황부대가 3.54로 나타났으며 이러한 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(p<0.001).즉 전투상황에 경험이 많고 노출 정도가 높을수록 구조주도 리더

십에 대한 만족도가 높은 것으로 나타났다.배려적 리더십의 경우 전투상황부

대가 4.01,평시상황부대가 3.51로 나타났으며 이러한 차이는 통계적으로 유의

한 것으로 나타났다(p<0.001).역시 전투상황 부대가 평시상황 부대에 비해 배

려적 리더십에 대한 만족도가 높은 것으로 나타났다.직무만족의 경우 전투상

황부대가 3.78,평시상황부대가 3.17이었으며,응집성은 각각 4.32(전투상황부

대),3.71(평시상황부대)로 나타났다.전투역량은 4.17(전투상황부대),3.51(평시

상황부대)로 각각 나타났고,이러한 차이는 모두 통계적으로 유의한 것으로

나타났다(p<0.001).즉 전투상황부대가 평시상황부대에 비해서 직무만족도,응

집성,전투역량 모두 의미 있게 높은 것으로 파악되었다.

전체적으로 볼 때,전투상황에서 경험과 노출 정도가 많은 대대 구성원일수

록 리더십(구조주도,배려)과 조직효과성(직무만족,응집성,전투역량)에 대한
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구분 N

구조주도 배려 직무만족 응집성 전투역량

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

병 577 3.77 0.7 3.73 0.81 3.43 0.87 3.98 0.83 3.79 0.81

부사관 137 4 0.66 4.08 0.76 3.78 0.78 4.35 0.65 4.21 0.68

위관 89 3.8 0.72 3.74 0.8 3.66 0.78 4.12 0.71 3.93 0.65

F-value 5.926 10.486 10.667 12.594 16.999

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

만족수준이 의미 있게 높은 것으로 나타났다.이는 평시상황보다는 전투상황

에서의 많은 경험을 통하여 부하들과 상호 관계가 좋아지고 응집성과 전투력

이 상승하여 조직에 대한 만족도가 높아진 것으로 보여 진다.

2)신분별 특성에 따른 차이 분석

[표 4-8]신분별 특성에 따른 차이 분석 결과

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

신분에 따른 차이는 배려적 리더십,구조주도 리더십과 직무만족 및 응집성,

전투역량에 모두 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.001),부사관,위관,

병 순으로 리더십에 대한 만족수준과 직무만족,응집성,전투역량에 대한 수준

이 높은 것으로 확인 되었다.이는 신분에 따른 특성 때문 일 것이다.병은 의

무복무로 조직 충성도와 자발적 참여의식,전투기술이 부족하고 위관은 잦은

보직이동과 부여된 임무의 과중으로 인하여 만족수준이 떨어지며 부사관은 대

체적으로 한 부대에 오래도록 근무하면서 병사와 장교의 교량적 역할과 부대

의 주인으로서 조직에 강한 소속감을 나타내는 것으로 보여 진다.특히 조직

의 전투력이 높고 단결이 잘 되며 집단응집성이 높은 부대일수록 부사관의 역

할이 활발하다는 것은 여러 사례에서도 인지되고 있다.

따라서 부사관이 리더십을 효과적으로 발휘하도록 제반 복지와 근무여건을

개선하고 위상 제고에 더 많은 노력이 요망된다.
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구분 N

구조주도 배려 직무만족 응집성 전투역량

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

병 647 3.80 0.71 3.76 0.81 3.46 0.87 4.03 0.82 3.84 0.81

소대장 104 3.94 0.65 3.88 0.73 3.70 0.74 4.20 0.70 4.04 0.68

중대장 29 3.66 0.91 3.70 0.87 3.58 0.88 3.95 0.85 3.81 0.69

기타 23 3.91 0.43 4.39 0.71 4.00 0.61 4.18 0.64 4.23 0.53

F-value 1.917 5.105 4.903 1.767 3.485

p 0.125 0.002
**

0.002
**

0.152 0.015
*

3)직책별 특성에 따른 차이 분석

[표 4-9]직책별 특성에 따른 차이 분석 결과

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

직책의 경우에는 배려적 리더십과 조직효과성 중 직무만족,전투역량에서

차이가 나타났다(p<0.05).배려적 리더십,직무만족과 전투역량은 소대장이 가

장 높게 나타났다.구조주도 리더십과 응집성은 유의한 차이가 나타나지 않았

다.이는 직책별로 수행임무와 역할은 많은 차이가 있는데 소대장은 전투지도

및 교육훈련,병사 면담과 관찰 등 다양한 임무 수행에 대한 배려와 책임의식

이 높기 때문인 것으로 보여 진다.

따라서 소대장의 복무의욕을 고취하고 근무여건을 개선하는데 필요한 리더

십 발휘가 무엇보다도 요구 된다.

4)과학화전투훈련 경험별 차이 분석

이번 분석에서는 과학화 전투훈련 횟수에 따라서 구성원의 리더십 수준 및

조직효과성 수준에 차이가 있는지를 파악하였다.이를 위해서 이를 위해서 일

원배치분산분석을 실시하였고,유의한 차이가 나타나는 경우 Scheffe의 사후

검증을 실시하였다.그 결과는 [표 4-10]과 같다.
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　구 분 N 평균 표준편차 F 유의확률

구조주도 리더십

1회 258 3.85
b

0.67 54.931 0.000***

2회 이상 224 4.15
a

0.63 　 　

없음 321 3.56
c

0.67 　 　

전체평균 803 3.82 0.70

배려적 리더십

1회 258 3.81
b

0.81 32.665 0.000***

2회 이상 224 4.11
a

0.71 　 　

없음 321 3.56
c

0.79

전체평균 803 3.79 0.81 　 　

직무만족도

1회 258 3.48
b

0.82 64.131 0.000***

2회 이상 224 3.99
a

0.75

없음 321 3.21
c

0.81 　 　

전체평균 803 3.51 0.86 　 　

응집성

1회 258 4.13
b

0.75 66.017 0.000***

2회 이상 224 4.45
a

0.64

없음 321 3.72
c

0.80

전체평균 803 4.05 0.80

전투역량

1회 258 3.92
b

0.75 85.008 0.000***

2회 이상 224 4.33
a

0.62

없음 321 3.53
c

0.75

전체평균 803 3.88 0.79

[표 4-10]과학화 전투훈련 횟수에 따른 차이 분석 결과

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,알파벳 순서는 평균이 높은 집단 의미(a>b>c순)

과학화전투훈련 횟수에 따른 차이를 파악한 결과 구조주도 리더십,배려적

리더십,직무만족,응집성,전투역량에 모두 통계적으로 유의미한 차이가 나타

났다(p<0.001).먼저 구조주도 리더십의 경우 과학화전투훈련 2회 이상이 4.15

로 가장 높고,다음 1회가 3.85,없음이 3.56으로 나타났으며,이러한 차이는

통계적으로 유의한 것으로 나타났다(p<0.001).검증 결과 2회 이상>1회>없음

간에 구조주도 리더십의 만족도 차이가 명확한 것으로 파악되었다.다음 배려

적 리더십은 과학화전투훈련 2회 이상이 4.11로 가장 높고,다음 1회가 3.81,

없음이 3.56으로 나타났으며,이러한 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(p<0.001).검증 결과 2회 이상>1회>없음 간에 배려적 리더십의 만족도 차

이가 명확한 것으로 파악되었다.직무만족도는 과학화전투훈련 2회 이상이

3.99로 가장 높고,다음 1회가 3.48,없음이 3.21로 나타났으며,이러한 차이는

통계적으로 유의한 것으로 나타났다(p<0.001).검증 결과 2회 이상>1회>없음

간에 직무만족도 차이가 명확한 것으로 파악되었다.응집성은 과학화전투훈련
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2회 이상이 4.45로 가장 높고,다음 1회가 4.13,없음이 3.72로 나타났으며,이

러한 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(p<0.001).검증 결과 2회 이

상>1회>없음 간에 응집성의 차이가 명확한 것으로 파악되었다.마지막으로

전투역량은 과학화전투훈련 2회 이상이 4.33으로 가장 높고,다음 1회가 3.92,

없음이 3.53으로 나타났으며,이러한 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났

다(p<0.001).검증 결과 2회 이상>1회>없음 간에 전투역량의 차이가 명확한

것으로 파악되었다.

전체적으로 볼 때,과학화전투훈련 횟수가 많은 부대일수록 리더십 및 조직

효과성에 대한 만족도가 의미 있게 높은 것으로 파악되었다.이는 강인한 전

투훈련을 통하여 전투기술과 전투의지,자신감이 배양되어 전반적으로 전투수

행능력과 군 생활에 대한 긍지와 만족도가 높아지기 때문인 것으로 보여 진

다.

이러한 결과는 육군이 실전적 전투실상을 체험하고 전투지휘와 리더십을 배

양하기 위한 목적으로 연간 00여개 보병대대를 대상으로 실시하는 과학화전투

훈련의 성과와 일치하고 있다고 본다(육군교육사 21세기군사연구소 정책연구

보고,2010:36-37,50).과학화전투훈련이 전투력 향상에 미치는 영향에 대한

인식도 조사결과 지휘통제,리더십,정신력,전투기술,부대 안정적 관리 등의

분야에서 간부와 병사 모두 긍정적인 성과가 있다고 하였으며,특히 평시상황

에서 느낄 수 없는 전장마찰을 체험함으로서 훈련 직후 보다 일정기간이 경과

후 훈련경험과 성과에 대해 더 높게 인식하고 있었다.

따라서 조직구성원의 자신감,정신력,응집력,전투기술 등에서 전반적으로

만족도가 대단히 높게 나타나 다른 어떤 훈련보다도 훈련효과가 있는 것으로

확인 되었으며 전투훈련의 경험을 증가시킬 수 있도록 협소한 훈련장을 확장

하는 등 정책적인 판단이 무엇보다도 시급하다고 생각된다.
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구분 N

구조주도 배려 직무만족 응집성 전투역량

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

1-2회 305 3.70 0.69 3.64 0.77 3.43 0.78 3.86 0.78 3.66 0.77

3회 이상 428 3.89 0.69 3.89 0.81 3.55 0.88 4.20 0.75 4.04 0.73

없음 70 3.85 0.73 3.89 0.84 3.67 0.99 4.03 0.98 3.82 0.97

F-value 7.073 9.393 2.803 17.064 22.718

p 0.001
**

0.000
***

0.061 0.000
***

0.000
***

구분 N

구조주도 배려 직무만족 응집성 전투역량

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

1년 미만 293 3.70 0.71 3.61 0.78 3.37 0.87 3.79 0.89 3.63 0.84

1-3년 379 3.87 0.67 3.85 0.79 3.53 0.84 4.20 0.69 3.97 0.72

3년 이상 66 3.93 0.73 4.02 0.83 3.80 0.81 4.23 0.73 4.17 0.70

F-value 7.257 14.113 12.267 26.656 26.971

p 0.001
**

0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

5)대대전투훈련 경험별 차이 분석

[표 4-11]대대전투훈련 경험별 차이 분석 결과

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

대대전투훈련의 경우는 구조주도 리더십,배려적 리더십과 조직효과성 중

응집성,전투역량에 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.01).구조주도 리

더십과 배려적 리더십,응집성,전투역량에 대한 만족도는 전투훈련 횟수 많을

수록 만족도가 높게 나타났다.이는 강인한 훈련을 통해 부대에 대한 군 생활

에 대한 자신감과 전투력이 상승하는 결과로 보여 진다.따라서 군 생활에 대

한 자신감 배양과 전투수행능력 향상을 위해 전투훈련에 전념할 수 있는 제반

여건보장과 제도적 장치가 필요하다.

6)군 복무기간별 특성에 따른 차이 분석

[표 4-12]군 복무기간별 특성에 따른 차이 분석 결과

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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　구 분 N 평균 표준편차 t-value p

구조주도 리더십
2년 이하 758 3.81 0.69 -0.660 0.509

2년 이상 45 3.88 0.81 　 　

　 전체평균 803 3.82 0.70

배려적 리더십
2년 이하 758 3.79 0.80 0.182 0.856

2년 이상 45 3.77 0.90

　 전체평균 803 3.79 0.81 　 　

직무만족도
2년 이하 758 3.52 0.85 0.381 0.704

2년 이상 45 3.47 0.95 　 　

　 전체평균 803 3.51 0.86

응집성
2년 이하 758 4.05 0.79 -0.244 0.807

2년 이상 45 4.08 0.92

　 전체평균 803 4.05 0.80

전투역량
2년 이하 758 3.87 0.78 -0.618 0.536

2년 이상 45 3.95 0.87

전체평균 803 3.88 0.79

군 복무기간별 차이를 파악한 결과,리더십과 조직효과성(직무만족,응집성,

전투역량)에 모두 통계적으로 유의미한 차이가 나타났다(p<0.01).구조주도 리

더십과 배려적 리더십,직무만족과 응집성,전투역량에 대한 만족도는 군 복무

기간이 3년 이상,1-3년,1년 미만 순으로 높게 나타났다.이러한 분석결과는

장기복무자 일수록 만족도가 높게 나타나는 경향을 볼 수 있다.그 이유는 근

무기간이 3년 이상은 대부분 장기복무 간부로서 단기복무 병사와 초급간부보

다는 군인정신,지적수준,조직에 대한 비전,충성심 등 조직생활이 심리적으

로 안정되어 부대복무에 만족하고 있으며 복무기간이 많을수록 직업군인으로

서 가치관이 정립되고 군 생활에 대한 경험과 직무지식이 축척되면서 자신감

과 전문성이 증대되어 보다 높은 만족감을 느끼는 것으로 보여 진다.

7)직속상관과의 근무기간별 차이 분석

다음은 직속상관과의 근무기간에 따라서 차이가 있는지를 파악하였다.이를

위해서 t-test분석을 실시하였다.그 결과는 아래와 같다.

[표 4-13]직속상관과의 근무기간에 따른 차이 분석 결과

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

분석결과,구조주도 리더십,배려적 리더십,직무만족도,응집성,전투역량
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구분 N

구조주도 배려 직무만족 응집성 전투역량

평균
표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차
고졸 196 3.86 0.7 3.8 0.86 3.56 0.88 4.08 0.83 3.9 0.81

대재 474 3.81 0.69 3.8 0.79 3.48 0.86 4.03 0.8 3.86 0.81

대졸이상 133 3.76 0.73 3.77 0.81 3.58 0.79 4.09 0.75 3.92 0.67

F-value 0.914 0.051 1.013 0.42 0.489

p 0.401 0.950 0.364 0.657 0.613

등 리더십 및 조직효과성 변수는 모두 직속상관과의 근무기간에 따라서 유의

한 차이가 나타나지 않았다(p>0.05).이는 군인들은 직속상관과의 근무기간에

상관없이 유사한 리더십 및 조직효과성을 나타내고 있는 것으로 해석된다.

8)학력별 특성에 따른 차이 분석

[표 4-14]학력별 특성에 따른 차이 분석 결과

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

학력별로는 리더십과 직무만족,응집성,전투역량에 통계적으로 유의한 차이

가 나타나지 않았다(p>0.05).구조주도 리더십은 고졸이,배려는 고졸과 대재

가,직무만족과 응집성,전투역량에는 대졸이상이 높게 나타났다.대체적으로

리더십 만족도는 학력이 낮을수록 높고 조직효과성은 학력이 높을수록 만족도

가 높았다.이는 고졸의 경우는 학업에 대한 부족함을 인식하고 군 생활에 대

한 의욕과 열정이 있어 리더십 만족도가 높고 대졸의 경우는 학업에 대한 두

려움이 적고 전역 후 생활에 대한 기대감이 높기 때문인 것으로 생각된다.

제 4절 가설의 검증

1.가설 1의 검증

본 절에서는 먼저 가설 1‘리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향’

을 검증하였다.
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　구 분
비표준화 계수 표준화계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.277 0.134 　 2.074 0.038 　 　

계급 0.025 0.014 0.079 1.754 0.080 0.311 3.214

복무기간 -0.005 0.035 -0.005 -0.153 0.878 0.498 2.009

학력(대재) -0.038 0.052 -0.022 -0.719 0.472 0.688 1.454

학력(대졸이상) -0.066 0.092 -0.029 -0.718 0.473 0.392 2.550

결혼(기혼) 0.134 0.100 0.038 1.343 0.180 0.776 1.289

구조주도 0.337 0.043 0.276 7.789 0.000*** 0.497 2.010

배려 0.498 0.038 0.471 13.115 0.000
***

0.487 2.055

R
2
=0.502 F=114.391 p=0.000***

1)가설 1-1의 검증결과

가설1의 하위 가설인 1-1‘배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 직무만족

에 더 긍정적 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였다.그 결과는 아래와 같다.

[표 4-15]리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향에 대한 회귀분석

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

분석결과,통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십 두 변인의 직무만

족에 대한 설명력은 50.2%(R
2
=0.502)로 높은 수준이며,본 회귀모형은 통계적

으로 유의미한 것으로 파악되었다(F=114.391,p<0.001).또한 공선성 통계량은

VIF값이 매우 낮게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로 나

타났다.구조주도 리더십과 배려적 리더십 모두 직무만족에 유의미한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 파악되었으며(p<0.001),다른 변수를 통제하고 배려적

리더십을 1점 높이면 직무만족은 0.498점 높아지게 된다.즉,구조주도 리더십

과 배려적 리더십이 높을수록 직무만족 향상에 긍정적 영향을 미치는 것으로

파악되었다.다음 배려적 리더십과 구조주도 리더십 중 직무만족에 미치는 상

대적인 영향력은 표준화계수()가 배려적 리더십(=0.471)이 구조주도 리더십

(=0.276)보다 높게 나타났다.즉,두 리더십 요인이 모두 직무만족 향상에

긍정적인 영향을 미치며 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 직무만족에 더

긍정적 영향을 미치는 것으로 파악되었다.따라서 ‘배려적 리더십은 구조주도

리더십보다 직무만족에 더 긍정적 영향을 미칠 것이다.’는 가설 1-1은 채택되

었다.
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　 구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.831 0.124 　 6.698 0.000 　 　

계급 0.025 0.013 0.083 1.872 0.062 0.311 3.214

복무기간 0.063 0.032 0.068 1.938 0.053 0.498 2.009

학력(대재) -0.005 0.049 -0.003 -0.101 0.920 0.688 1.454

학력(대졸이상) -0.047 0.085 -0.022 -0.549 0.583 0.392 2.550

결혼(기혼) -0.298 0.092 -0.091 -3.224 0.001
**

0.776 1.289

구조주도 0.412 0.040 0.361 10.245 0.000
***

0.497 2.010

배려 0.388 0.035 0.392 10.996 0.000
***

0.487 2.055

R2=0.509 F=117.582 p=0.000***

2)가설 1-2의 검증

가설1의 하위 가설인 1-2‘배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 응집성에

더 긍정적 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였다.그 결과는 아래와 같다.

[표 4-16]리더십 유형이 응집성에 미치는 영향에 대한 회귀분석

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

분석결과,통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십 두 변인의 응집성

에 대한 설명력은 50.9%(R
2
=0.509)이며,본 회귀모형은 통계적으로 유의한 것

으로 파악되었다(F=117.582,p<0.001).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우

낮게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로 나타났다.먼저 통

제변인에서는 결혼이 유의미한 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타나(p<0.01),

기혼에 비해서 미혼 집단이 응집성에 더 의미 있는 영향을 보이는 것으로 나

타났다.다음 리더십 변수의 경우 구조주도 리더십과 배려적 리더십 모두 응

집성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었으며(p<0.001),다른

변수를 통제하고 배려적 리더십을 1점 높이면 응집성은 0.388점 높아진다.즉,

구조주도 리더십과 배려적 리더십이 높을수록 응집성 향상에 의미 있는 기여

를 하는 것으로 파악되었다.다음 응집성에 미치는 상대적 영향력은 표준화계

수()가 배려적 리더십(=0.392)이 구조주도 리더십(=0.361)보다 높게 나타났

다.즉,두 리더십 요인이 모두 응집성 향상에 긍정적인 영향을 미치며 배려적

리더십이 구조주도 리더십보다 응집성에 더 긍정적 영향을 미치는 것으로 파

악되었다.따라서 ‘배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 응집성에 더 긍정적



- 97 -

　 구 분
비표준화 계수 표준화계수

t p
공선성통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.704 0.124 　 5.688 0.000 　 　

계급 0.022 0.013 0.076 1.690 0.091 0.311 3.214

복무기간 0.103 0.032 0.114 3.189 0.001** 0.498 2.009

학력(대재) 0.010 0.049 0.006 0.204 0.838 0.688 1.454

학력(대졸이상) -0.070 0.085 -0.033 -0.818 0.414 0.392 2.550

결혼(기혼) -0.206 0.092 -0.064 -2.234 0.026* 0.776 1.289

구조주도 0.422 0.040 0.376 10.544 0.000
***

0.497 2.010

배려 0.344 0.035 0.353 9.790 0.000
***

0.487 2.055

R
2
=0.497 F=112.227 p=0.000***

영향을 미칠 것이다.’는 가설 1-2는 채택되었다.

3)가설 1-3의 검증

가설1의 하위 가설인 1-3‘배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 전투역량

에 더 긍정적 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였다.그 결과는 아래와 같다.

[표 4-17]리더십 유형이 전투역량에 미치는 영향에 대한 회귀분석

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

분석결과,통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십 두 변인의 전투역

량에 대한 설명력은 49.7%(R
2
=0.497)이며,본 회귀모형은 통계적으로 유의미

한 것으로 파악되었다(F=112.227,p<0.001).또한 공선성 통계량은 VIF값이

매우 낮게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로 나타났다.먼

저 통제변인에서는 결혼은 유의미한 부(-)의 영향을,복무기간은 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타나(p<0.05),기혼에 비해서 미혼 집단,그리고 복무기간

은 길수록 전투역량에 더 의미 있는 영향을 보이는 것으로 나타났다.다음 리

더십 변수의 경우 구조주도 리더십과 배려적 리더십 모두 전투역량에 유의미

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악되었으며(p<0.001),다른 변수를 통제하

고 구조주도 리더십을 1점 높이면 전투역량은 0.422점 높아지게 된다.즉,구

조주도 리더십과 배려적 리더십이 높을수록 전투역량 향상에 의미 있는 기여

를 하는 것으로 파악되었다.전투역량에 미치는 상대적인 영향력은 표준화계

수()가 배려적 리더십(=0.353)이 구조주도 리더십(=0.376)보다 낮게 나타났
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가설 내 용 비고

가설1 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향 비교

1-1
배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 직무만족에 더 긍정적 영향을

미칠 것이다.
채택

1-2
배려적 리더십 구조주도 리더십보다 응집성에 더 긍정적 영향을 미칠

것이다.
채택

1-3
배려적 리더십 구조주도 리더십보다 전투역량에 더 긍정적 영향을 미

칠 것이다.
기각

다.즉,두 리더십 요인이 모두 전투역량 향상에 정(+)의 영향을 미치지만 구

조주도 리더십이 배려적 리더십보다 전투역량에 더 긍정적 영향을 미치는 것

으로 파악되었다.따라서 ‘배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 전투역량에

더 긍정적 영향을 미칠 것이다.’는 가설 1-3은 기각되었다.

리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향을 비교한 가설1의 검증결

과를 보면 배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 직무만족과 응집성에 더 많

은 영향을 미치는 것으로 나타났다.가설 1-1,1-2는 채택되고 가설 1-3은 기

각되었으며 정리하면 다음과 같다.

[표 4-18]가설 1검증결과

2.가설 2의 검증

이번 분석에서는 가설 2‘상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는

상대적 영향’을 검증하였다.이를 위해 전투상황에 경험과 노출이 많은 과학화

전투훈련부대를 ‘전투상황’으로 하고,전투상황에 경험과 노출이 적은 전방보

병대대,후방보병대대를 ‘평시상황’으로 하여 각각 회귀분석을 진행하면서 리

더십 요인이 조직효과성에 미치는 영향의 차이를 파악하였다.

1)가설 2-1의 검증

먼저 가설 2의 하위 가설인 2-1‘전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적
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구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.277 0.190 　 1.461 0.145 　 　

계급 -0.001 0.018 -0.003 -0.054 0.957 0.316 3.167

복무기간 0.014 0.044 0.015 0.320 0.749 0.489 2.044

학력(대재) -0.112 0.066 -0.067 -1.702 0.090 0.696 1.437

학력(대졸이상) -0.002 0.120 -0.001 -0.016 0.987 0.386 2.591

결혼(기혼) 0.080 0.133 0.023 0.600 0.549 0.733 1.363

구조주도 0.363 0.055 0.292 6.609 0.000
***

0.550 1.819

배려 0.519 0.047 0.488 10.956 0.000
***

0.540 1.853

R
2
=0.522,F=69.601,p=0.000***

리더십 보다 직무만족에 미치는 영향이 더 클 것이다.’를 검증한 결과는 아래

와 같다.

[표 4-19]리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향(전투상황)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:454

우선,전투상황의 경우 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향의 차이 분석

결과,통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십 두 변인의 직무만족에

대한 설명력은 52.2%(R2=0.522)이며 본 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으

로 파악 되었다(F=69.601,p<0.001).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮

게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로 나타났다.구조주도

리더십 및 배려적 리더십 모두 직무만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는

것으로 파악되었다(p<0.001).직무만족에 미치는 상대적 영향력은 표준화계수

()가 배려적 리더십(=0.488)이 구조주도 리더십(=0.292)보다 더 큰 것으로

나타났으며,오히려 전투상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 직

무만족 향상에 미치는 영향력이 더 큰 것으로 확인되었다.

따라서 ‘전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 직무만족에

미치는 영향이 더 클 것이다.’는 가설 2-1은 기각되었다.

2)가설 2-2의 검증

다음 가설 2의 하위 가설인 2-2‘전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적

리더십 보다 응집성에 미치는 영향이 더 클 것이다.’를 검증한 결과는 아래와



- 100 -

　구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 1.617 0.174 　 9.264 0.000 　 　

계급 0.030 0.017 0.116 1.802 0.072 0.316 3.167

복무기간 -0.015 0.040 -0.020 -0.382 0.703 0.489 2.044

학력(대재) -0.084 0.061 -0.060 -1.390 0.165 0.696 1.437

학력(대졸이상) -0.155 0.110 -0.082 -1.401 0.162 0.386 2.591

결혼(기혼) -0.128 0.122 -0.044 -1.048 0.295 0.733 1.363

구조주도 0.320 0.044 0.362 7.344 0.000*** 0.540 1.853

배려 0.352 0.051 0.340 6.966 0.000
***

0.550 1.819

R
2
=0.416,F=45.446,p=0.000***

같다.

[표 4-20]리더십 유형이 응집성에 미치는 영향(전투상황)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:454

전투상황의 경우 리더십 유형이 응집성에 미치는 영향의 차이 분석결과,

통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십 두 변인의 응집성에 대한 설명

력은 41.6%(R2=0.416)이며 본 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 파악

되었다(F=45.446,p<0.001).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮게 나타나

독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로 나타났다.구조주도 리더십과

배려적 리더십 모두 응집성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되

었다(p<0.001).응집성에 미치는 상대적 영향력은 표준화계수()가 구조주도

리더십(=0.362)이 배려적 리더십(=0.340)보다 더 큰 영향을 미치는 것으로

나타났다.즉,전투상황에서 구조주도 리더십이 배려적 리더십보다 응집성 향

상에 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타났다.

따라서 ‘전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 응집성에

미치는 영향이 더 클 것이다.’는 가설 2-2는 채택되었다.

3)가설 2-3의 검증

다음 가설 2의 하위 가설인 2-3‘전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적

리더십 보다 전투역량에 미치는 영향이 더 클 것이다.’를 검증한 결과는 아래

와 같다.
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구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 1.300 0.177 　 7.342 0.000 　 　

계급 0.003 0.017 0.012 0.192 0.848 0.316 3.167

복무기간 0.074 0.041 0.094 1.809 0.071 0.489 2.044

학력(대재) 0.030 0.061 0.021 0.487 0.627 0.696 1.437

학력(대졸이상) -0.019 0.112 -0.010 -0.168 0.867 0.386 2.591

결혼(기혼) -0.136 0.124 -0.047 -1.098 0.273 0.733 1.363

구조주도 0.361 0.051 0.345 7.039 0.000*** 0.550 1.819

배려 0.311 0.044 0.348 7.034 0.000
***

0.540 1.853

R
2
=0.412,F=44.592,p=0.000***,

[표 4-21]리더십 유형이 전투역량에 미치는 영향(전투상황)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:454

전투상황의 경우 리더십 유형이 응집성에 미치는 영향의 차이 분석결과,통

제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십 두 변인의 전투역량에 대한 설명

력은 41.2%(R2=0.412)이며 본 회귀모형은 통계적으로 유의미한 것으로 파악

되었다(F=44.592,p<0.001).또한 공선성 통계량은 VIF값이 매우 낮게 나타나

독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로 나타났다.구조주도 리더십과

배려적 리더십 모두 전투역량에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 파악

되었다(p<0.001).전투역량에 미치는 상대적 영향력은 표준화계수()가 배려적

리더십(=0.348)이 구조주도 리더십(=0.345)보다 더 큰 것으로 나타났으며,

오히려 전투상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 전투역량 향상

에 미치는 영향력이 더 큰 것으로 확인되었다.

따라서 ‘전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 전투역량에

미치는 영향이 더 클 것이다.’는 가설 2-3은 기각되었다.

4)가설 2-4의 검증

다음 가설 2의 하위 가설인 2-4‘평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도

리더십 보다 직무만족에 미치는 영향이 더 클 것이다.’를 검증한 결과는 아래

와 같다.
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구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.740 0.206 　 3.594 0.000 　 　

계급 0.050 0.022 0.184 2.336 0.020
*

0.300 3.333

복무기간 -0.034 0.056 -0.037 -0.599 0.549 0.490 2.041

학력(대재) 0.049 0.082 0.032 0.602 0.547 0.665 1.505

학력(대졸이상) -0.094 0.136 -0.047 -0.688 0.492 0.396 2.524

결혼(기혼) 0.231 0.146 0.076 1.584 0.114 0.804 1.244

구조주도 0.206 0.070 0.176 2.948 0.003** 0.524 1.909

배려 0.440 0.060 0.438 7.289 0.000
***

0.515 1.941

R2=0.365,F=28.033,p=0.000***

[표 4-22]리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향(평시상황)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:349

분석결과,평시상황의 경우 통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십

두 변인의 직무만족에 대한 설명력은 36.5%(R2=0.365)이며 본 회귀모형은 통

계적으로 유의미한 것으로 파악 되었다(F=28.033,p<0.001).또한 공선성 통계

량은 VIF값이 매우 낮게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으

로 나타났다.우선 통제변인 중 계급이 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 나타나(p<0.05),계급이 높을수록 직무만족에 의미 있는 긍정적 영향을 미

치는 것으로 파악 되었다.다음 리더십 변인의 경우,구조주도 리더십과 배려

적 리더십 모두 직무만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었

다(p<0.01).직무만족에 미치는 상대적 영향력은 표준화계수()가 배려적 리더

십(=0.438)이 구조주도 리더십(=0.176)보다 더 크게 영향을 미치는 것으로

나타났다.즉,평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 직무만족

향상에 더 효과적인 것으로 나타났다.

따라서 ‘평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 직무만족에

미치는 영향이 더 클 것이다.’는 가설 2-4는 채택되었다.

5)가설 2-5의 검증

다음 가설 2의 하위 가설인 2-5‘평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도

리더십 보다 응집성에 미치는 영향이 더 클 것이다.’를 검증한 결과는 아래와

같다.
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구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.473 0.191 　 2.476 0.014 　 　

계급 0.021 0.020 0.074 1.061 0.289 0.300 3.333

복무기간 0.129 0.052 0.135 2.477 0.014* 0.490 2.041

학력(대재) 0.111 0.076 0.068 1.454 0.147 0.665 1.505

학력(대졸이상) 0.087 0.127 0.042 0.691 0.490 0.396 2.524

결혼(기혼) -0.381 0.135 -0.120 -2.825 0.005
**

0.804 1.244

구조주도 0.359 0.065 0.293 5.544 0.000*** 0.524 1.909

배려 0.456 0.056 0.433 8.139 0.000
***

0.515 1.941

R2=0.502,F=49.020,p=0.000***

[표 4-23]리더십 유형이 응집성에 미치는 영향(평시상황)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:349

분석결과,평시상황의 경우 통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십

두 변인의 응집성에 대한 설명력은 50.2%(R2=0.502)이며 본 회귀모형은 통계

적으로 유의미한 것으로 파악 되었다(F=49.020,p<0.001).또한 공선성 통계량

은 VIF값이 매우 낮게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으로

나타났다.우선 통제변인 중 복무기간은 유의미한 정(+)의 영향을,결혼은 부

(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.05),즉,복무기간이 길수록,결혼은

미혼인 집단일수록 응집성에 의미 있는 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났

다.다음 리더십 변인의 경우,구조주도 리더십과 배려적 리더십 모두 응집성

에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다(p<0.001).응집성에 미

치는 상대적 영향력은 표준화계수()가 배려적 리더십(=0.433)이 구조주도

리더십(=0.293)보다 더 강한 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,평시상황

에서 응집성 향상에는 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 더 크게 영향을

미치는 것으로 나타났다.

따라서 ‘평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 응집성에

미치는 영향이 더 클 것이다.’는 가설 2-5는 채택되었다.

6)가설 2-6의 검증

다음 가설2의 하위 가설인 2-6‘평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도

리더십 보다 전투역량에 미치는 영향이 더 클 것이다.’를 검증한 결과는 아래
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구 분
비표준화 계수 표준화 계수

t p
공선성 통계량

B 표준오차 베타 공차 VIF

(상수) 0.693 0.184 　 3.763 0.000 　 　

계급 0.041 0.019 0.154 2.131 0.034
*

0.300 3.333

복무기간 0.111 0.050 0.125 2.206 0.028
*

0.490 2.041

학력(대재) -0.019 0.073 -0.012 -0.256 0.798 0.665 1.505

학력(대졸이상) -0.100 0.122 -0.052 -0.819 0.414 0.396 2.524

결혼(기혼) -0.173 0.130 -0.059 -1.327 0.185 0.804 1.244

구조주도 0.372 0.062 0.327 5.959 0.000
***

0.524 1.909

배려 0.338 0.054 0.346 6.258 0.000
***

0.515 1.941

R
2
=0.463,F=42.033,p= 0.000

***

와 같다.

[표 4-24]리더십 유형이 전투역량에 미치는 영향(평시상황)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:349

분석결과,평시상황의 경우 통제변수와 구조주도 리더십 및 배려적 리더십

두 변인의 전투역량에 대한 설명력은 46.3%(R2=0.463)이며 본 회귀모형은 통

계적으로 유의미한 것으로 파악 되었다(F=42.033,p<0.001).또한 공선성 통계

량은 VIF값이 매우 낮게 나타나 독립변수 간의 다중공선성문제는 없는 것으

로 나타났다.먼저 통제변인 중 계급과 복무기간은 유의미한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 확인되었다(p<0.05).즉,계급이 높고 복무기간이 길수록 전투

역량에 의미 있는 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.다음 리더십 변인

의 경우,구조주도 리더십과 배려적 리더십 모두 전투역량에 유의미한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 확인 되었으며(p<0.001),전투역량에 미치는 상대적

영향력은 표준화계수()가 배려적 리더십(=0.346)이 구조주도 리더십(

=0.327)보다 더 강한 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,평시상황에서 배려

적 리더십이 구조주도 리더십보다 응집성 향상에 더 크게 영향을 미치는 것으

로 나타났다.

따라서 ‘평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 전투역량에

미치는 영향이 더 클 것이다.’는 가설 2-6은 채택되었다.

지금까지 가설 2의 ‘리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향은 상황특성에

따라 차이가 있을 것이다.’를 검증한 결과,가설 2-2,2-4,2-5,2-6은 채택되
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구분 내용 비고

가설2 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 상대적 영향

2-1
전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 직무만족에 미

치는 영향이 더 클 것이다.
기각

2-2
전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 응집성에 미치

는 영향이 더 클 것이다.
채택

2-3
전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 전투역량에 미

치는 영향이 더 클 것이다.
기각

2-4
평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 직무만족에 미

치는 영향이 더 클 것이다.
채택

2-5
평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 응집성에 미치

는 영향이 더 클 것이다.
채택

2-6
평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 전투역량에 미

치는 영향이 더 클 것이다.
채택

고 가설 2-1,2-3은 기각되었으며 정리하면 [표 4-28]과 같다.

[표 4-25]가설 2 검증결과

따라서 전투상황 및 평시상황에서 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향

의 차이를 종합하면 [표 4-26]과 같다.구조주도 리더십 및 배려적 리더십이

조직효과성(직무만족,응집성,전투역량)에 미치는 영향에 있어 모두 유의미한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.먼저 전투상황에서는 구조주도 리더

십이 배려적 리더십보다 응집성(=0.362)에 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타

났으며 직무만족과 전투역량에는 배려적 리더십이 더 큰 영향을 미치는 것으

로 파악되었다.평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 직무

만족(=0.438),응집성(=0.433),전투역량(=0.346)에 미치는 영향이 더 큰 것

으로 나타났다.따라서 전투상황과 평시상황에서는 상황에 따라서 조직효과성

에는 다소 차이가 있는 것으로 확인 되었다.
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구분 직무만족 응집성 전투역량

전투

상황

배려적 리더십(0.488)>

구조주도 리더십(0.292)

구조주도 리더십(0.362)≧

배려적 리더십(0.340)

배려적 리더십(0.348)≧

구조주도 리더십(0.345)

평시

상황

배려적 리더십(0.345)>

구조주도 리더십(0.176)

배려적 리더십(0.433)>

구조주도 리더십(0.293)

배려적 리더십(0.346)>

구조주도 리더십(0.327)

[표 4-26]리더십 유형이 상황특성별 조직효과성에 미치는 영향(종합)

3.가설 3의 검증

이번 분석에서는 가설 3의 ‘상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는

조절효과’를 검증하였다.본 연구에서 가설3과 가설 4의 조절효과를 검증하기

위해서 위계적 조절회귀분석(HierarchicalRegressionAnalysis)을 실시하였다.

위계적 조절회귀분석에서는 3단계의 회귀분석을 실시하는데,모형1에서는

독립변수만 투입하고,모형2에서는 조절변수를 투입한다.이 때 조절변수가 전

반적 분위기를 설명하는 데에 기여를 해야 하며,통계적으로 유의미하게 설명

력(R2)향상을 해야 한다.마지막 모형3에서는 독립변수와 조절변수 간의 곱으

로 계산된 상호작용변수(독립변수×조절변수)를 추가적으로 투입한다.이 때

역시 새롭게 추가적으로 투입된 상호작용변수가 종속변수를 설명하는 데에 더

욱 기여해야 하므로 설명력의 향상이 유의미해야 한다.만약 모형2에서 조절

변수의 추가투입 결과,모형3에서 상호작용변수의 투입 결과가 모두 유의미한

설명력 향상에 기여한다면,바로 독립변수가 종속변수에 미치는 영향에서 조

절변수에 의해 조절효과가 나타난다고 볼 수 있다.

또한,독립변수와 조절변수 간의 상호작용에 의한 조절회귀분석에서는 변수

들 간의 높은 상관에 의한 다중공선성 문제가 제기될 수 있다.이를 해결하기

위해서 변수의 센터링(centering)방법을 적용하여 회귀분석을 진행하여 다중

공선성문제를 해결한다.센터링(centering)방법이란 변수의 평균을 각 변수의

값에서 뺌으로써 편차점수를 구하는 방법으로서 다중공선성 문제를 통제하기

위한 방법으로 주로 사용된다.이렇게 센터링을 실시한 후 이러한 편차점수들
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　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 42.961 0.000 　 44.055 0.000 　 42.769 0.000

계급 0.049 0.991 0.322 0.054 1.115 0.265 0.047 0.962 0.336

복무기간 0.054 1.404 0.161 0.025 0.652 0.514 0.039 1.022 0.307

학력(대재) -0.001 -0.021 0.984 0.001 0.029 0.977 -0.001 -0.024 0.981

학력

(대졸이상)
-0.015 -0.334 0.739

-0.00

5

-0.12

5
0.901 -0.004 -0.093 0.926

결혼(기혼) 0.056 1.780 0.076 0.080 2.567 0.010* 0.073 2.344 0.019*

구조주도 0.602 21.525 0.000*** 0.530 17.448 0.000*** 0.317 3.978 0.000***

상황특성 0.168 5.492 0.000
***

0.169 5.550 0.000
***

상황특성

×구조주도
0.226 2.884 0.004**

R2 0.394 0.416 0.422

R2변화량 0.394 0.022 0.006

F변화량 86.258 30.158 8.320

p 0.000*** 0.000*** 0.004**

의 곱으로 이루어진 상호작용 변수를 투입하면 원래 변수 투입으로 인한 정보

가 왜곡되지 않고 다중공선성의 문제를 해결할 수 있다.또한 통계적으로 유

의한 상호작용이 나타난 경우,독립변인과 조절변인의 상호작용12)에 의해서

종속변수가 어떻게 변화하는가를 파악하기 위해서 각 독립변인과 조절변인의

평균을 중심으로 상·하 집단으로 구분하여 종속변수 변화에 대한 도표를 확인

하였다.또한 본 가설 3의 검정에서 조절변수인 상황특성은 평시상황을 0으로

전투상황을 1로 더미변수(dummyvariable)처리하여 적용하였다.

1)가설 3-1의 검증결과

먼저 가설 3-1의 ‘평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 직무만족에

더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-27]구조주도 리더십과 직무만족사이의 조절효과(상황특성)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

주 :상황특성은 더미변수로 처리하였음(전투상황:1,평시상황 :0)

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 구조주도 리더십을 투입한 결과,직

무만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,구조주도 리

12)상호작용(interaction):어떤 독립변수가 다른 독립변수로부터 영향을 받아 종속변수에 미

치는 영향력이 바뀌는 것을 말한다.상호작용은 회귀분석에서 유용하게 사용된다.일반적

으로 사회과학연구에서 상호작용 분석이 가장 많이 사용되는 경우는 조절효과(moderating

effect)를 검증할 때 이다.즉,조절효과는 외부 변인에 의해 독립변수와 종속변수의 관계가

변하는 것을 말한다(김태근,u-can회귀분석,2006,p.175).



- 108 -

더십의 수준이 높을수록 구성원의 직무만족 향상에 기여하는 것으로 파악되었

다.

다음 모형2에서 조절변수인 대대 상황특성 변수를 추가적으로 투입한 결과,

설명력은 2.2% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한

것으로 나타났다(F=30.158,p<0.001).즉,상황특성은 구조주도 리더십이 직무

만족 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 대대 상황특성과 구조주도 리더십 간의 상호작용변수를 투

입한 결과,설명력은 0.6% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로

유의한 것으로 파악되었다(F=8.320,p<0.01).즉,전투상황이 평시상황보다 구

조주도 리더십이 직무만족에 미치는 영향이 더 큰 것으로 파악되었다.이는

상황특성 변수의 상호작용에 따라 구조주도 리더십이 직무만족에 미치는 영향

의 정도를 조절하는 효과가 있다는 것이다.

따라서 가설 3-1의 ‘평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 직무만족

에 더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’는 채택될 수 있다.이러한 조절효과 변화의

정도는 아래 <그림 4-1>과 같다.

<그림 4-1>상황특성과 구조주도 리더십의 직무만족 변화

구조주도리더십

전투상황

평시상황
직

무

만

족

도

4.20

3.90

3.60

3.30

3.00

상하

전투상황 및 평시상황에서 구조주도 리더십의 평균을 중심으로 상·하 집단

으로 구분하여 직무만족 변화 정도를 보면,구조주도 리더십과 상황특성의 상
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　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 53.847 0.000 　 56.042 0.000 　 55.595 0.000

계급 0.059 1.229 0.220 0.065 1.410 0.159 0.072 1.551 0.121

복무기간 0.118 3.151 0.002
**

0.081 2.203 0.028
*

0.069 1.863 0.063

학력(대재) 0.014 0.451 0.652 0.017 0.533 0.594 0.018 0.582 0.561

학력

(대졸이상)
-0.010 -0.238 0.812 0.002 0.042 0.967 0.001 0.013 0.989

결혼(기혼) -0.076 -2.527 0.012* -0.046 -1.549 0.122 -0.040 -1.350 0.177

구조주도 0.632 23.389 0.000*** 0.541 18.675 0.000*** 0.720 9.464 0.000***

상황특성 0.215 7.346 0.000*** 0.214 7.341 0.000***

상황특성

×구조주도
0.190 2.548 0.011*

R
2

0.434 0.470 0.474

R
2
변화량 0.434 0.036 0.004

F변화량 101.708 53.961 6.491

p 0.000*** 0.000*** 0.011*

호작용에 따라 직무만족에 미치는 영향은 평시상황에서 직무만족도가 0.50증

가할 때 전투상황에서는 0.80정도 증가 하였다.즉,구조주도 리더십의 수준

이 증가함에 따라 전투상황과 평시상황 간에 직무만족의 차이는 더욱 증가한

다.이는 평시상황에서 직무만족의 수준이 향상하는 정도에 비해서 전투상황

에서 직무만족 향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.따라

서 동일한 구조주도 리더십이 발휘되더라도 전투상황이 평시상황보다 직무만

족 향상에 더 큰 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

2)가설 3-2의 검증결과

다음 가설 3-2의 ‘평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 응집성에 더

욱 강한 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-28]구조주도 리더십과 응집성사이의 조절효과(상황특성)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

주 :상황특성은 더미변수로 처리하였음(전투상황:1,평시상황 :0)

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 구조주도 리더십을 투입한 결과,응

집성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,구조주도 리더

십이 높을수록 구성원의 응집성 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 대대 상황특성 변수를 추가적으로 투입한 결과,
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집
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설명력은 3.6% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한

것으로 나타났다(F=53.961,p<0.001).즉,상황특성은 구조주도 리더십이 응집

성 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 대대 상황특성과 구조주도 리더십 간의 상호작용변수를 투

입한 결과,설명력은 0.4% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로

유의미한 것으로 파악되었다(F=6.491,p<0.05).즉,전투상황에 더 노출된 부

대일수록 구조주도 리더십이 응집성 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는

것으로 파악되었다.이는 상황특성 변수의 상호작용에 따라 구조주도 리더십

이 응집성에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있다는 것이다.

따라서 가설 3-2의 ‘평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 응집성에

더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’는 채택될 수 있다.이러한 조절효과를 도식적으

로 파악하기 위해서 도표를 파악한 결과는 아래<그림 4-2>와 같다.

<그림 4-2>상황특성과 구조주도 리더십의 응집성 변화

평시상황 및 전투상황에서 구조주도 리더십의 평균을 중심으로 상·하 집단

으로 구분하여 응집성의 변화 정도를 보면,구조주도 리더십과 상황특성의 상

호작용에 따라 응집성에 미치는 영향은 평시상황에서 응집성이 0.45증가할

때 전투상황에서는 0.70정도 증가 하였다.즉,구조주도 리더십의 수준이 증

가함에 따라 전투상황과 평시상황 간에 응집성의 차이가 더욱 증가한다.이는
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구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 51.262 0.000 　 53.781 0.000 　 52.769 0.000

계급 0.054 1.131 0.258 0.061 1.331 0.184 0.062 1.359 0.175

복무기간 0.159 4.240 0.000
***

0.118 3.245 0.001
**

0.115 3.144 0.002
**

학력(대재) 0.022 0.685 0.493 0.024 0.786 0.432 0.025 0.796 0.426

학력

(대졸이상)
-0.022 -0.526 0.599 -0.009 -0.232 0.817 -0.010 -0.238 0.812

결혼(기혼) -0.051 -1.679 0.093 -0.017 -0.595 0.552 -0.016 -0.549 0.583

구조주도 0.620 22.996 0.000
***

0.521 18.143 0.000
***

0.560 7.397 0.000
***

상황특성 0.233 8.051 0.000
***

0.233 8.041 0.000
***

상황특성

×구조주
도

0.042 0.561 0.575

R
2

0.436 0.479 0.479

R
2
변화량 0.436 0.042 0.000

F변화량 102.720 64.825 0.315

p 0.000
***

0.000
***

0.575

평시상황에서 응집성의 수준이 향상하는 정도에 비해서 전투상황에서 응집성

향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.따라서 동일한 구조

주도 리더십이 발휘되더라도 전투상황이 평시상황보다 응집성 향상에 더 크게

영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

3)가설 3-3의 검증결과

다음 가설 3-3의 ‘평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 전투역량에

더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-29]구조주도 리더십과 전투역량사이의 조절효과(상황특성)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

주 :상황특성은 더미변수로 처리하였음(전투상황:1,평시상황 :0)

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 구조주도 리더십을 투입한 결과,전

투역량에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,구조주도 리

더십이 높을수록 구성원의 전투역량 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 대대 상황특성 변수를 추가적으로 투입한 결과,

설명력은 4.2% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한

것으로 나타났다(F=64.825,p<0.001).즉,상황특성은 구조주도 리더십이 전투



- 112 -

구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 46.939 0.000 　 48.524 0.000 　 47.879 0.000

계급 0.101 2.166 0.031
*

0.100 2.206 0.028
*

0.096 2.147 0.032
*

복무기간 -0.014 -0.387 0.699 -0.041 -1.147 0.252 -0.031 -0.865 0.387

학력(대재) -0.031 -0.979 0.328 -0.026 -0.848 0.397 -0.032 -1.053 0.293

학력

(대졸이상)
-0.054 -1.311 0.190 -0.038 -0.933 0.351 -0.040 -1.002 0.317

결혼(기혼) 0.037 1.263 0.207 0.064 2.216 0.027* 0.057 1.985 0.047*

배려 0.666 25.044 0.000*** 0.600 21.625 0.000*** 0.330 4.277 0.000***

상황특성 0.183 6.600 0.000
***

0.186 6.774 0.000
***

상황특성

×배려
0.285 3.761 0.000***

R2 0.464 0.492 0.501

R2변화량 0.464 0.028 0.009

F변화량 114.745 43.561 14.142

p 0.000*** 0.000*** 0.000***

역량 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 대대 상황특성과 구조주도 리더십 간의 상호작용변수를 투

입한 결과,설명력은 거의 변화가 없었고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로

유의하지는 않는 것으로 파악되었다(F=0.315,p>0.05).즉,전투상황에 노출되

는 정도가 많더라도 구조주도 리더십이 전투역량 향상에 미치는 영향을 더욱

강화시키지는 못하는 것으로 나타났다.

따라서 가설 3-3의 ‘평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 전투역량

에 더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’는 기각되었다.

4)가설 3-4의 검증결과

다음 가설 3-4의 ‘평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 직무만족에 더

욱 강한 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-30]배려적 리더십과 직무만족사이의 조절효과(상황특성)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

주 :상황특성은 더미변수로 처리하였음(전투상황:1,평시상황 :0)

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 배려적 리더십을 투입한 결과,직무

만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,배려적 리더십

이 높을수록 구성원의 직무만족 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.
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다음 모형2에서 조절변수인 대대 상황특성 변수를 추가적으로 투입한 결과,

설명력은 2.8% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한

것으로 나타났다(F=43.561,p<0.001).즉,상황특성은 배려적 리더십이 직무만

족 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 대대 상황특성과 배려적 리더십 간의 상호작용변수를 투입

한 결과,설명력은 0.9% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유

의미한 것으로 파악되었다(F=14.142,p<0.001).즉,전투상황에 더 노출된 부

대일수록 배려적 리더십이 직무만족 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는

것으로 파악되었다.이는 상황특성 변수의 상호작용에 따라 배려적 리더십이

직무만족에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있다는 것이다.

따라서 가설 3-4‘평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 직무만족에 더

욱 강한 영향을 미칠 것이다.’는 채택될 수 있다.이러한 조절효과를 도식적으로

파악하기 위해서 도표를 파악한 결과는 아래와 같다.

<그림 4-3>상황특성과 배려적 리더십의 직무만족 변화

평시상황 및 전투상황에서 배려적 리더십의 평균을 중심으로 상·하 집단으

로 구분하여 직무만족의 변화 정도를 보면,배려적 리더십과 상황특성의 상호

작용에 따라 직무만족에 미치는 영향은 평시상황에서 직무만족이 0.65증가할
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　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 55.309 0.000 　 58.527 0.000 　 58.635 0.000

계급 0.112 2.368 0.018
*

0.111 2.462 0.014
*

0.114 2.535 0.011
*

복무기간 0.057 1.517 0.130 0.020 0.552 0.581 0.012 0.325 0.745

학력(대재) -0.015 -0.460 0.646 -0.008 -0.269 0.788 -0.003 -0.112 0.911

학력

(대졸이상)
-0.055 -1.307 0.191 -0.033 -0.809 0.419 -0.031 -0.764 0.445

결혼(기혼) -0.092 -3.073 0.002
**

-0.055 -1.917 0.056 -0.050 -1.729 0.084

배려 0.647 23.892 0.000
***

0.558 20.163 0.000
***

0.772 10.021 0.000
***

상황특성 0.249 9.019 0.000
***

0.246 8.961 0.000
***

상황특성

×배려
0.226 2.979 0.003

**

R2 0.444 0.495 0.501

R2변화량 0.444 0.052 0.006

F변화량 105.858 81.345 8.874

p 0.000
***

0.000
***

0.003
**

때 전투상황에서는 1.00정도 증가 하였다.즉,배려적 리더십의 수준이 증가

함에 따라 전투상황과 평시상황 간에 직무만족의 차이가 더욱 증가한다.이는

평시상황에서 응집성의 수준이 향상하는 정도에 비해서 전투상황에서 직무만

족 향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.따라서 동일한

구조주도 리더십이 발휘되더라도 전투상황이 평시상황보다 직무만족도 향상에

더 크게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

5)가설 3-5의 검증결과

다음 가설 3-5의 ‘평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 응집성에 더욱

강한 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-31]배려적 리더십과 응집성사이의 조절효과(상황특성)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

주 :상황특성은 더미변수로 처리하였음(전투상황:1,평시상황 :0)

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 배려적 리더십을 투입한 결과,응집

성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,배려적 리더십이

높을수록 구성원의 응집성 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 대대 상황특성 변수를 추가적으로 투입한 결과,
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배려적 리더십

하

전투상황

평시상황

상

4.00

3.80

3.60

3.40

3.20

3.00

응

집

성

설명력은 5.2% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한

것으로 나타났다(F=81.345,p<0.001).즉,상황특성은 배려적 리더십이 응집성

향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 대대 상황특성과 배려적 리더십 간의 상호작용변수를 투입

한 결과,설명력은 0.6% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유

의미한 것으로 파악되었다(F=8.874,p<0.01).즉,전투상황에 더 노출된 부대

일수록 배려적 리더십이 응집성 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는 것으

로 파악되었다.이는 상황특성 변수의 상호작용에 따라 배려적 리더십이 응집

성에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있다는 것이다.

따라서 가설 3-5의 ‘평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십 응집성에 더

욱 강한 영향을 미칠 것이다.’는 채택될 수 있다.이러한 조절효과를 도식적으로

파악하기 위해서 도표를 파악한 결과는 아래와 같다.

<그림 4-4>상황특성과 배려적 리더십의 응집성 변화

평시상황 및 전투상황에서 배려적 리더십의 평균을 중심으로 상·하 집단으

로 구분하여 응집성 변화 정도를 보면,배려적 리더십과 상황특성의 상호작용

에 따라 응집성에 미치는 영향은 평시상황에서 응집성이 0.35증가할 때 전투

상황에서는 0.65정도 증가 하였다.즉,배려적 리더십의 수준이 증가함에 따

라 전투상황과 평시상황 간에 응집성의 차이가 더욱 증가한다.이는 평시상황
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구 분　
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 51.708 0.000 　 55.258 0.000 　 54.685 0.000

계급 0.106 2.206 0.028
*

0.105 2.310 0.021
*

0.105 2.313 0.021
*

복무기간 0.102 2.676 0.008
**

0.061 1.695 0.090 0.061 1.672 0.095

학력(대재) -0.006 -0.183 0.855 0.001 0.038 0.970 0.002 0.049 0.961

학력

(대졸이상)
-0.067 -1.579 0.115 -0.043 -1.060 0.290 -0.043 -1.055 0.292

결혼(기혼) -0.065 -2.136 0.033
*

-0.025 -0.854 0.393 -0.024 -0.837 0.403

배려 0.619 22.503 0.000
***

0.521 18.708 0.000
***

0.537 6.886 0.000
***

상황특성 0.272 9.790 0.000
***

0.272 9.771 0.000
***

상황특성

×배려
0.017 0.221 0.825

R2 0.427 0.488 0.488

R2변화량 0.427 0.062 0.000

F변화량 98.734 95.837 0.049

p 0.000
***

0.000
***

0.825

에서 응집성의 수준이 향상하는 정도에 비해서 전투상황에서 응집성 향상 정

도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.따라서 동일한 구조주도 리

더십이 발휘되더라도 전투상황이 평시상황보다 응집성 향상에 더 크게 영향을

미치는 것으로 해석할 수 있다.

6)가설 3-6의 검증결과

마지막으로 가설 3-6의 ‘평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 전투역

량에 더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’를 검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-32]배려적 리더십과 전투역량사이의 조절효과(상황특성)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

주 :상황특성은 더미변수로 처리하였음(전투상황:1,평시상황 :0)

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 배려적 리더십을 투입한 결과,전투

역량에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,배려적 리더십

이 높을수록 구성원의 전투역량 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 대대 상황특성 변수를 추가적으로 투입한 결과,

설명력은 6.2% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한

것으로 나타났다(F=95.837,p<0.001).즉,상황특성은 배려적 리더십이 전투역
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구분 내용 비고

가설3 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과

3-1
평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 직무만족에 더욱 강한

영향을 미칠 것이다.
채택

3-2
평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 응집성에 미치는 영향

을 더욱 강화하는 조절작용을 할 것이다.
채택

3-3
평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 전투역량에 미치는 영

향을 더욱 강화하는 조절작용을 할 것이다.
기각

3-4
평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 직무만족에 미치는 영향

을 더욱 강화하는 조절작용을 할 것이다.
채택

량 향상에 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 대대 상황특성과 배려적 리더십 간의 상호작용변수를 투입

한 결과,설명력은 거의 변화가 없었고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로

유의하지는 않는 것으로 파악되었다(F=0.049,p>0.05).즉,전투상황에 노출되

는 정도가 많더라도 배려적 리더십이 전투역량 향상에 미치는 영향을 더욱 강

화시키지는 못하는 것으로 나타났다.따라서 가설 3-6의 ‘평시상황보다 전투상

황에서 배려적 리더십이 전투역량에 더욱 강한 영향을 미칠 것이다.’는 기각되었

다.

상기 검증결과에서 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향을 비교

한 가설 3의 검증결과를 보면 상황특성은 구조주도리더십과 배려적 리더십이

직무만족과 응집성에 미치는 영향을 더욱 강화하는 것으로 파악 되었으며,다

만 상황특성은 전투역량에 미치는 영향을 강화하지 않는 것으로 확인되었다.

따라서 전투상황이 평시상황보다 직무만족,응집성 향상에 더 강한 영향을 미

치는 조절작용을 하는 것으로 확인 되었다.즉,동일한 구조주도 및 배려적 리

더십이 발휘되더라도 전투상황이 평시상황보다 직무만족,응집성 향상에 더

크게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

따라서 가설 3-1,3-2,3-4,3-5는 채택되고 가설 3-3,3-6은 기각되었으며

정리하면 다음 [표 4-33]과 같다.

[표 4-33]가설 3검증결과
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3-5
평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 응집성에 미치는 영향을

더욱 강화하는 조절작용을 할 것이다.
채택

3-6
평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 전투역량에 미치는 영향

을 더욱 강화하는 조절작용을 할 것이다.
기각

구조주도 리더십 배려적 리더십

직무만족 응집성 전투역량 직무만족 응집성 전투역량

○(있음) ○(있음) ×(없음) ○(있음) ○(있음) ×(없음)

〈상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과〉

4.가설 4의 검증

이번 분석에서는 가설 4의 ‘리더-구성원 상호관계(LMX)가 리더십 유형과

조직효과성에 미치는 조절효과’를 검증하기 위해서 리더-구성원 상호관계

(LMX)의 상호작용 변수를 투입하여 리더십 유형(구조주도,배려)과 위계적

조절회귀분석을 실시하였다.또한 통계적으로 유의한 상호작용이 나타난 경우,

독립변인과 조절변인의 상호작용에 의해서 종속변수가 어떻게 변화하는가를

파악하기 위해서 각 독립변인과 조절변인의 평균을 중심으로 상·하 집단으로

구분하여 종속변수 변화에 대한 도표를 확인하였다.본 가설4의 검정에서 조

절변수인 LMX는 연속형 자료이므로 센터링(centering)과정을 거쳐 변환 변수

를 투입하였다.

1)가설 4-1의 검증결과

먼저 가설 4-1의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더

십이 직무만족에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’를 검증

하였으며,그 결과는 아래와 같다.



- 119 -

　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 42.961 0.000 　 52.240 0.000 　 51.090 0.000

계급 0.049 0.991 0.322 0.064 1.513 0.131 0.066 1.578 0.115

복무기간 0.054 1.404 0.161 -0.005 -0.137 0.891 -0.005 -0.148 0.883

학력(대재) -0.001 -0.021 0.984 -0.029 -1.040 0.299 -0.031 -1.122 0.262

학력

(대졸이상)
-0.015 -0.334 0.739 -0.033 -0.877 0.381 -0.033 -0.892 0.373

결혼(기혼) 0.056 1.780 0.076 0.031 1.169 0.243 0.024 0.889 0.374

구조주도 0.602 21.525 0.000*** 0.247 7.929 0.000*** 0.258 8.308 0.000***

LMX 0.552 17.547 0.000
***

0.542 17.280 0.000
***

LMX

×구조주도
0.088 3.739 0.000

***

R
2

0.394 0.563 0.571

R
2
변화량 0.394 0.169 0.008

F변화량 86.258 307.894 13.982

p 0.000*** 0.000*** 0.000***

[표 4-34]구조주도 리더십과 직무만족사이의 조절효과(LMX)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 구조주도 리더십을 투입한 결과,직

무만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,구조주도 리

더십이 높을수록 구성원의 직무만족의 정도가 높게 나타나는 것으로 파악되었

다.

다음 모형2에서 조절변수인 LMX 변수를 추가적으로 투입한 결과,설명력

은 16.9% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한 것으

로 나타났다(F=307.894,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋

을수록 직무만족 향상에 더욱 기여하는 것으로 파악되었다.

다음 모형3에서 LMX와 구조주도 리더십 간의 상호작용변수를 투입한 결과,

설명력은 0.8% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유의미한 것

으로 파악되었다(F=13.982,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가

높을수록 구조주도 리더십이 직무만족에 미치는 영향을 더 크게 하는 것으로

파악되었다.이는 리더와 구성원의 상호관계(LMX)변수의 상호작용에 따라

구조주도 리더십이 직무만족에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있다는

것이다.

따라서 가설 4-1의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리
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더십이 직무만족에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’는 채

택될 수 있다.이러한 조절효과 변화의 정도는 아래 <그림 4-5>와 같다.

<그림 4-5>LMX와 구조주도 리더십의 직무만족 변화

리더와 구성원의 상호관계(LMX)에서 구조주도 리더십의 평균을 중심으로

상·하 집단으로 구분하여 직무만족의 변화 정도를 보면,구조주도 리더십과

리더와 구성원의 상호관계(LMX)의 상호작용에 따라 직무만족에 미치는 영향

은 LMX가 낮을 경우 0.20증가할 때 LMX가 높을 경우는 0.60정도 증가 하

였다.이는 LMX가 낮을 경우 직무만족의 수준이 향상하는 정도에 비해서

LMX가 높을 경우 직무만족 향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼

수 있다.즉,동일한 구조주도 리더십이 발휘되더라도 LMX가 좋을수록 직무

만족 향상에 더 크게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

2)가설 4-2의 검증결과

다음 가설 4-2의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더

십이 응집성에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’를 검증하

였으며,그 결과는 아래와 같다.
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　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p
(상수) 　 53.847 0.000 　 63.947 0.000 　 63.353 0.000

계급 0.059 1.229 0.220 0.072 1.753 0.080 0.071 1.727 0.085

복무기간 0.118 3.151 0.002** 0.063 1.951 0.051 0.064 1.959 0.050

학력(대재) 0.014 0.451 0.652 -0.012 -0.440 0.660 -0.011 -0.401 0.689

학력

(대졸이상)
-0.010 -0.238 0.812 -0.027 -0.734 0.463 -0.027 -0.731 0.465

결혼(기혼) -0.076 -2.527 0.012
*

-0.099 -3.800 0.000
***

-0.095 -3.642 0.000
***

구조주도 0.632 23.389 0.000*** 0.303 9.899 0.000*** 0.297 9.687 0.000***

LMX 0.513 16.613 0.000
***

0.518 16.758 0.000
***

LMX

×구조주도
0.046 2.008 0.045

*

R
2

0.434 0.580 0.582

R
2
변화량 0.434 0.146 0.002

F변화량 101.708 276.004 4.030

p 0.000
***

0.000
***

0.045
*

[표 4-35]구조주도 리더십과 응집성사이의 조절효과(LMX)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 구조주도 리더십을 투입한 결과,응

집성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,구조주도 리더

십이 높을수록 구성원의 응집성 정도가 높게 나타나는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 LMX 변수를 추가적으로 투입한 결과,설명력

은 14.6% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한 것으

로 나타났다(F=276.004,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높

을수록 응집성이 더욱 높아지는 것으로 볼 수 있다.

다음 모형3에서 LMX와 구조주도 리더십 간의 상호작용변수를 투입한 결과,

설명력은 0.2% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유의미한 것

으로 파악되었다(F=4.030,p<0.05).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높

을수록 구조주도 리더십이 응집성 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는 것

으로 파악되었다.이는 리더와 구성원의 상호관계(LMX)변수의 상호작용에

따라 구조주도 리더십이 응집성에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있

다는 것이다.

따라서 가설 4-2의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높으면 구조주도 리

더십이 응집성에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’는 채택

될 수 있다.이러한 조절효과 변화의 정도는 아래 <그림 4-6>과 같다.
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<그림 4-6>LMX와 구조주도 리더십의 응집성 변화

리더와 구성원의 상호관계(LMX)에서 구조주도 리더십의 평균을 중심으로

상·하 집단으로 구분하여 응집성의 변화 정도를 보면,구조주도 리더십과 리

더와 구성원의 상호관계(LMX)의 상호작용에 따라 응집성에 미치는 영향은

LMX가 낮을 경우 0.30증가할 때 LMX가 높을 경우는 0.65정도 증가 하였

다.이는 LMX가 낮을 경우 응집성의 수준이 향상하는 정도에 비해서 LMX가

높을 경우 응집성 향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.

즉,동일한 구조주도 리더십이 발휘되더라도 LMX가 좋을수록 응집성 향상에

더 크게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

3)가설 4-3의 검증결과

다음 가설 4-3의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더

십이 전투역량에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’를 검증

하였으며,그 결과는 아래와 같다.
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구 분　
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p
(상수) 　 51.262 0.000 　 64.369 0.000 　 63.333 0.000

계급 0.054 1.131 0.258 0.069 1.769 0.077 0.069 1.762 0.079

복무기간 0.159 4.240 0.000*** 0.097 3.142 0.002** 0.097 3.142 0.002**

학력(대재) 0.022 0.685 0.493 -0.008 -0.308 0.758 -0.008 -0.299 0.765

학력

(대졸이상)
-0.022 -0.526 0.599 -0.041 -1.186 0.236 -0.041 -1.184 0.237

결혼(기혼) -0.051 -1.679 0.093 -0.076 -3.083 0.002
**

-0.076 -3.037 0.002
**

구조주도 0.620 22.996 0.000*** 0.249 8.580 0.000*** 0.248 8.495 0.000***

LMX 0.578 19.730 0.000
***

0.579 19.681 0.000
***

LMX

×구조주도
0.010 0.458 0.647

R
2

0.436 0.618 0.618

R
2
변화량 0.436 0.185 0.000

F변화량 102.720 389.258 0.209

p 0.000
***

0.000
***

0.647

[표 4-36]구조주도 리더십과 전투역량사이의 조절효과(LMX)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 구조주도 리더십을 투입한 결과,전

투역량에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,구조주도 리

더십이 높을수록 구성원의 전투역량 정도가 높게 나타나는 것으로 파악되었

다.

다음 모형2에서 조절변수인 LMX 변수를 추가적으로 투입한 결과,설명력

은 18.5% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의한 것으로

나타났다(F=389.258,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높을수록

전투역량이 더욱 높아지는 것으로 볼 수있다.

다음 모형3에서 LMX와 구조주도 리더십 간의 상호작용변수를 투입한 결과,

설명력은 거의 변화가 없었고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로도 유의하

지는 않는 것으로 파악되었다(F=0.209,p>0.05).즉,리더와 구성원의 상호관

계(LMX)수준이 높다 하더라도 구조주도 리더십이 전투역량 향상에 미치는

영향을 더욱 강화시키지는 못하는 것으로 나타났다.

따라서 가설 4-3의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리

더십이 전투역량에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’는 기

각되었다.



- 124 -

　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p

(상수) 　 46.939 0.000 　 52.807 0.000 　 51.811 0.000

계급 0.101 2.166 0.031
*

0.086 2.058 0.040
*

0.088 2.121 0.034
*

복무기간 -0.014 -0.387 0.699 -0.027 -0.808 0.419 -0.032 -0.963 0.336

학력(대재) -0.031 -0.979 0.328 -0.040 -1.407 0.160 -0.039 -1.401 0.162

학력

(대졸이상)
-0.054 -1.311 0.190 -0.051 -1.367 0.172 -0.049 -1.327 0.185

결혼(기혼) 0.037 1.263 0.207 0.026 0.993 0.321 0.016 0.597 0.551

배려 0.666 25.044 0.000
***

0.297 8.235 0.000
***

0.317 8.843 0.000
***

LMX 0.492 13.658 0.000*** 0.488 13.739 0.000***

LMX

×배려
0.112 4.772 0.000

***

R
2 0.464 0.566 0.578

R
2
변화량 0.464 0.102 0.012

F변화량 114.745 186.537 22.775

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

4)가설 4-4의 검증결과

다음 가설 4-4의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십

이 직무만족에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절 작용을 할 것이다.’를 검증하

였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-37]배려적 리더십과 직무만족사이의 조절효과(LMX)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 배려적 리더십을 투입한 결과,직무

만족에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,배려적 리더십

이 높을수록 구성원의 직무만족 정도가 높게 나타나는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 LMX 변수를 추가적으로 투입한 결과,설명력

은 10.2% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한 것으

로 나타났다(F=186.537,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높

을수록 직무만족도가 더욱 높아지는 것으로 볼 수 있다.

다음 모형3에서 LMX와 배려적 리더십 간의 상호작용변수를 투입한 결과,

설명력은 1.2% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유의미한 것

으로 파악되었다(F=22.775,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가

좋을수록 배려적 리더십이 직무만족 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는
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배려적 리더십

것으로 파악되었다.이는 리더와 구성원의 상호관계(LMX)변수의 상호작용에

따라 배려적 리더십이 직무만족에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있

다는 것이다.

따라서 가설 4-4의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더

십이 직무만족에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’는 채택

될 수 있다.이러한 조절효과 변화의 정도는 아래 <그림 4-7>과 같다.

<그림 4-7>LMX와 배려적 리더십의 직무만족 변화

리더와 구성원의 상호관계(LMX)에서 배려적 리더십의 평균을 중심으로 상·

하 집단으로 구분하여 직무만족의 변화 정도를 보면,배려적 리더십과 리더와

구성원의 상호관계(LMX)의 상호작용에 따라 직무만족에 미치는 영향은 LMX

가 낮을 경우 0.35증가할 때 LMX가 높을 경우는 0.70정도 증가 하였다.이

는 LMX가 낮을 경우 직무만족의 수준이 향상하는 정도에 비해서 LMX가 높

을 경우 직무만족 향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.

즉,동일한 배려적 리더십이 발휘되더라도 LMX가 높을수록 직무만족 향상에

더 크게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

5)가설 4-5의 검증결과
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　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p
(상수) 　 55.309 0.000 　 62.585 0.000 　 61.342 0.000

계급 0.112 2.368 0.018* 0.097 2.289 0.022* 0.097 2.306 0.021*

복무기간 0.057 1.517 0.130 0.044 1.303 0.193 0.042 1.249 0.212

학력(대재) -0.015 -0.460 0.646 -0.024 -0.848 0.397 -0.024 -0.839 0.402

학력

(대졸이상)
-0.055 -1.307 0.191 -0.052 -1.371 0.171 -0.051 -1.351 0.177

결혼(기혼) -0.092 -3.073 0.002
**

-0.104 -3.863 0.000
***

-0.108 -4.009 0.000
***

배려 0.647 23.892 0.000
***

0.260 7.117 0.000
***

0.267 7.289 0.000
***

LMX 0.517 14.198 0.000
***

0.516 14.176 0.000
***

LMX

×배려
0.044 1.818 0.069

R
2

0.444 0.556 0.558

R
2
변화량 0.444 0.112 0.002

F변화량 105.858 201.571 3.306

p 0.000
***

0.000
***

0.069

다음 가설 4-5의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십

이 응집성에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’를 검증하였

으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-38]배려적 리더십과 응집성사이의 조절효과(LMX)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 배려적 리더십을 투입한 결과,응집

성에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,배려적 리더십이

높을수록 구성원의 응집성 정도가 높게 나타나는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 LMX 변수를 추가적으로 투입한 결과,설명력

은 11.2% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의한 것으로

나타났다(F=201.571,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높을수

록 응집성이 더욱 높아지는 것으로 볼 수 있다.

다음 모형3에서 LMX와 배려적 리더십 간의 상호작용변수를 투입한 결과,

설명력은 0.2% 증가하였으나,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유의하지는

않는 것으로 파악되었다(F=3.306,p>0.05).즉,리더와 구성원의 상호관계

(LMX)수준이 높다 하더라도 배려적 리더십이 응집성 향상에 미치는 영향을

더욱 강화시키지는 못하는 것으로 나타났다.

따라서 가설 4-5의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더
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　구 분
모형1 모형2 모형3

b t p b t p b t p
(상수) 　 51.708 0.000 　 62.433 0.000 　 61.221 0.000

계급 0.106 2.206 0.028
*

0.087 2.163 0.031
*

0.088 2.201 0.028
*

복무기간 0.102 2.676 0.008
**

0.086 2.676 0.008
**

0.082 2.591 0.010
*

학력(대재) -0.006 -0.183 0.855 -0.018 -0.646 0.519 -0.017 -0.632 0.528

학력

(대졸이상)
-0.067 -1.579 0.115 -0.063 -1.761 0.079 -0.062 -1.731 0.084

결혼(기혼) -0.065 -2.136 0.033
*

-0.079 -3.086 0.002
**

-0.086 -3.377 0.001
**

배려 0.619 22.503 0.000
***

0.144 4.143 0.000
***

0.158 4.525 0.000
***

LMX 0.633 18.203 0.000
***

0.631 18.243 0.000
***

LMX

×배려
0.076 3.322 0.001

**

R2 0.427 0.595 0.601

R
2
변화량 0.427 0.169 0.006

F변화량 98.734 331.364 11.037

p 0.000
***

0.000
***

0.001
**

십이 응집성에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’는 기각되

었다.

6)가설 4-6의 검증결과

마지막으로 가설 4-6의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적

리더십이 전투역량에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’를

검증하였으며,그 결과는 아래와 같다.

[표 4-39]배려적 리더십과 전투역량사이의 조절효과(LMX)

*p<0.05**p<0.01***p<0.001,N:803

먼저 모형1에서 통제변수와 독립변수인 배려적 리더십을 투입한 결과,전투

역량에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,배려적 리더십

이 높을수록 구성원의 전투역량 정도가 높게 나타나는 것으로 파악되었다.

다음 모형2에서 조절변수인 LMX 변수를 추가적으로 투입한 결과,설명력

은 16.9% 향상하였으며,이러한 설명력의 변화는 통계적으로도 유의미한 것으

로 나타났다(F=331.364,p<0.001).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높을수

록전투역량이더욱높아지는것으로볼수있다.

다음 모형3에서 LMX와 배려적 리더십 간의 상호작용변수를 투입한 결과,

설명력은 0.6% 향상하였고,이러한 설명력의 향상은 통계적으로 유의미한 것
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LMX높음

LMX낮음

배려적 리더십

상하

전

투

역

량

4.20

4.00

3.80

3.60

3.40

3.20

3.00

으로 파악되었다(F=11.037,p<0.05).즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)가

높을수록 배려적 리더십이 전투역량 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는

것으로 파악되었다.이는 리더와 구성원의 상호관계(LMX)변수의 상호작용에

따라 배려적 리더십이 전투역량에 미치는 영향의 정도를 조절하는 효과가 있

다는 것이다.

따라서 가설 4-6의 ‘리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더

십이 전투역량에 미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.’는 채택

될 수 있다.이러한 조절효과 변화의 정도는 아래 <그림 4-8>과 같다.

<그림 4-8>LMX와 배려적 리더십의 전투역량 변화

리더와 구성원의 상호관계(LMX)에서 배려적 리더십의 평균을 중심으로 상·

하 집단으로 구분하여 전투역량의 변화 정도를 보면,배려적 리더십과 리더와

구성원의 상호관계(LMX)의 상호작용에 따라 전투역량에 미치는 영향은 LMX

가 낮을 경우 0.25증가시 LMX가 높을 경우는 0.70정도 증가 하였다.이는

LMX가 낮을 경우 전투역량의 수준이 향상하는 정도에 비해서 LMX가 높을

경우 전투역량 향상 정도가 상대적으로 더욱 높아지는 것을 볼 수 있다.즉,

동일한 구조주도 리더십이 발휘되더라도 LMX가 높을수록 전투역량 향상에

더 크게 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.
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구분 내용 비고

가설4
리더-구성원 상호관계(LMX)가 리더십 유형과 조직효과성에 미치는

조절효과

4-1
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십이 직무만족에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

4-2
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십과 응집성에 미

치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

4-3
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십이 전투역량에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
기각

4-4
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십이 직무만족에 미

치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

4-5
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십이 응집성에 미치

는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
기각

4-6
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십이 전투역량에 미

치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

구조주도 리더십 배려적 리더십

직무만족 응집성 전투역량 직무만족 응집성 전투역량

○(있음) ○(있음) ×(없음) ○(있음) ×(없음) ○(있음)

〈리더-구성원 상호관계(LMX)가 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과〉

지금까지 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향을 비교한 가설 4

‘리더-구성원 상호관계(LMX)의 정도는 리더십 유형이 조직효과성에 미치는

영향에 조절작용을 할 것이다.’를 검증한 결과를 보면,리더와 구성원의 상호

관계(LMX)가 높을수록 구조주도 리더십은 직무만족과 응집성 향상에,배려적

리더십은 직무만족과 전투역량 향상에 미치는 영향을 더욱 강화시키는 것으로

파악되었다.즉,동일한 구조주도 리더십이 발휘되더라도 리더와 구성원의 상

호관계(LMX)가 높을수록 직무만족과 응집성 향상에,동일한 배려적 리더십이

발휘되더라도 리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 높을수록 직무만족과 전투

역량 향상에 더욱 기여하는 것으로 해석할 수 있다.

따라서 가설 4-1,4-2,4-4,4-6은 채택되고 가설 4-3,4-5는 기각되었으며

정리하면 다음과 같다.

[표 4-40]가설 4검증결과
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제 5절 분석결과에 대한 논의

1.변수의 인구통계학적 차이 분석 결과

변수의 인구통계학적 차이 분석에서는 상황특성별,신분별,직책별,전투훈

련 경험별,군 복무기간별,직속상과의 근무기간별,학력별 변수의 차이를 분

석하였다.

첫째,응답자가 소속한 대대의 상황특성에 따라 차이를 보였는데 전투상황

부대가 평시상황부대에 비해서 직무만족도,응집성,전투역량 모두 의미 있게

높은 것으로 파악되었다.전체적으로 볼 때,전투상황에 많은 경험이 있는 대

대 소속 구성원일수록 리더십(구조주도,배려)과 조직효과성(직무만족,응집성,

전투역량)에 대한 만족 수준이 의미 있게 높은 것으로 나타났다(p<0.001).이

는 전투상황에서의 많은 경험을 통하여 직속상관이 부하들에게 명확한 임무를

주지시키고,상관에 대한 신뢰와 전투에 대한 자신감이 배양되는 등 전반적으

로 만족도가 높아지기 때문인 것으로 보여 진다.

둘째,신분에 따른 차이는 배려적 리더십과 구조주도 리더십,직무만족 및

응집성,전투역량에 모두 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.001),분석

결과 부사관,위관,병 순으로 리더십에 대한 만족수준과 직무만족,응집성,전

투역량에 대한 수준이 높은 것으로 확인 되었다.이는 신분에 따른 특성으로

부사관은 대체적으로 한 부대에 오래도록 근무하면서 병사와 장교의 교량적

역할과 부대의 주인으로서 조직에 강한 소속감을 나타내는 것으로 보여 진다.

셋째,직책의 경우에는 배려적 리더십과 조직효과성 중 직무만족,전투역량

에서 차이가 나타났다(p<0.01).분석결과 구조주도 리더십과 배려적 리더십,

직무만족과 전투역량은 소대장이 가장 높게 나타났고 응집성은 분대장이 가장

높게 나타났다.구조주도 리더십은 유의한 차이가 나타나지 않았다.이는 소대

장은 전투지도 및 교육훈련 준비,병사 면담과 관찰 등 책임의식이 높고 부하

에게 직접적으로 영향력을 발휘하는 소대장의 역할 때문인 것으로 보여 진다.

넷째,과학화전투훈련 경험의 경우 리더십 및 조직효과성에 통계적으로 유

의미한차이가 나타났다(p<0.001).과학화전투훈련 경험과 기회가 많을수록 구
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조주도 리더십 및 배려적 리더십,조직효과성의 직무만족,응집성,전투역량에

대한 만족도가 높은 것으로 나타났다.이는 전투상황에서 과학화전투훈련 경

험이 많아지면 전반적으로 전투수행능력과 전투의지가 함양되고 부대에 대한

애대심과 자부심이 고취되어 만족도가 높아지는 것으로 보여 진다.

다섯째,대대전투훈련의 경우 리더십과 조직효과성(직무만족,응집성,전투

역량)에 모두 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.01).구조주도 리더십과

배려적 리더십,직무만족과 응집성,전투역량에 대한 만족도는 전투훈련 횟수

많을수록 만족도가 높게 나타났다.이러한 결과는 강인한 훈련을 통해 많은

경험이 축적되고 부대에 대한 애대심과 사기가 높아지며 군 생활에 대한 자신

감과 전투력이 상승하는 결과로 보여 진다.

여섯째,군 복무기간별로는 리더십과 조직효과성(직무만족,응집성,전투역

량)에 모두 통계적으로 유의한 차이가 나타났다(p<0.01).구조주도 리더십과

배려적 리더십,직무만족과 응집성,전투역량에 대한 만족도는 군 복무기간이

3년 이상,1-3년,1년 미만 순으로 높게 나타났다.이러한 분석결과는 장기복

무자 일수록 만족도가 높게 나타나는 경향을 볼 수 있는데 이는 근무기간이

길어지면서 조직생활이 심리적으로 안정되어 부대복무에 만족하고 있다는 것

이다.

일곱째,직속상관과 근무기간의 경우는 구조주도 리더십,배려적 리더십,직

무만족,응집성,전투역량 등 리더십 및 조직효과성 변수는 모두 직속상관과의

근무 년 수에 따라서 유의한 차이가 나타나지 않았다(p>0.05).이는 군인들은

직속상관과의 근무기간에 상관없이 유사한 리더십 및 조직효과성을 나타내고

있는 것으로 해석된다.

여덟째,학력별로는 리더십과 직무만족,응집성,전투역량에 통계적으로 유

의한 차이가 나타나지 않았다(p>0.05).구조주도는 고졸이,배려는 고졸과 대

재가,직무만족과 응집성,전투역량에는 대졸이상이 높게 나타났다.대체적으

로 리더십 만족도는 학력이 낮을수록 높고 조직효과성은 학력이 높을수록 만

족도가 높았다.
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2.변수의 상관관계 분석 결과

구조주도 리더십과 배려적 리더십은 직무만족,응집성,전투역량과 모두 통

계적으로 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있었다(p<0.01).즉,구조주도

리더십과 배려적 리더십에 대한 만족이 높은 구성원일수록 조직효과성에 대한

만족수준이 높은 것으로 나타났다.리더-부하간의 상호관계(LMX)역시 직무

만족,응집성,전투역량과 모두 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있었다

(p<0.01).리더-부하간의 상호관계(LMX)의 정도가 좋을수록 직무만족,응집

성,전투역량에 대한 만족수준이 높은 것으로 나타났다.

3.가설의 검증결과

지금까지 한국군 육군의 대대급을 대상으로 전투상황 및 평시상황에서 효과

적인 리더십 유형에 관한 실증적 연구를 위한 가설을 설정하고 검증 하였다.

이러한 가설 검증결과를 요약하면 다음 [표 4-41]과 같다.

첫째,리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향을 비교하기 위한 가

설 1을 검증한 결과,배려적 리더십과 구조주도 리더십은 조직효과성의 직무

만족과 응집성,전투역량에 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다

(p<0.001).배려적 리더십과 구조주도 리더십이 직무만족과 응집성,전투역량

에 미치는 리더십의 상대적 영향력의 크기를 파악한 결과 직무만족에 미치는

상대적 영향력은 배려적 리더십(=0.471)이 구조주도 리더십(=0.276)보다 더

크게 나타났고,응집성에 미치는 영향력은 배려적 리더십(=0.396)이 구조주도

리더십(=0.361)보다 더 크게 영향을 미치는 것으로 확인되었다.본 연구에서

는 배려적 리더십이 직무만족,응집성에 더 크게 영향을 미치는 것으로 나타

났으나 배려적 리더십(=0.353)이 구조주도 리더십(=0.376)보다 전투역량에는

더 크게 영향을 미치는지는 확인되지 않았다.분석결과 한국군 대대에서 배려

적 리더십은 직무만족과 응집성 향상에 긍정적 영향을 미치며 그 중 배려적

리더십이 구조주도 리더십보다 영향 정도가 큰 것으로 나타났다.

따라서 가설 1-1,1-2는 채택되고 가설 1-3은 기각되었다.이러한 회귀분석
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결과는 앞에서의 상관관계 분석결과와 일치하며 배려가 구조주도보다 조직효

과성에 긍정적이라는 선행연구들과도 일치한다.이는 군의 조직 환경 변화에

따른 장병들의 가치관,의식,문화 수준이 급격하게 변화되어 직속상관의 지시

일변도 및 업무우선보다는 부하에게 신뢰와 친근감을 주고,어려움을 상담해

주며,적극적인 소통을 하는 등 배려적 리더십을 발휘할 때 만족도가 크게 되

는 것으로 보여 진다.

둘째,대대의 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 영향에 대한

가설 2을 검증한 결과,구조주도 리더십과 배려적 리더십은 직무만족,응집성,

전투역량에 모두 통계적으로 유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다(p<0.001).전투상황의 경우 응집성에 미치는 상대적 영향력을 파악한 결과

구조주도 리더십(=0.362)이 배려적 리더십(=0.340)보다 더 큰 영향력을 미

치는 것으로 나타났고,직무만족과 전투역량에는 배려적 리더십이 더 크게 영

향을 미치는 것으로 확인되었다.평시상황의 경우 직무만족은 배려적 리더십

(=0.438)이 구조주도 리더십(=0.176)보다,응집성에는 배려적 리더십(

=0.433)이 구조주도 리더십(=0.293)보다,전투역량에는 배려적 리더십(

=0.346)이 구조주도 리더십(=0.327)보다 더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

이를 분석해 보면 한국군의 대대급에서 전투상황에서는 구조주도 리더십이

배려적 리더십보다 응집성에만 더 큰 영향을 미치며,평시상황에서는 배려적

리더십이 직무만족,응집성,전투역량 향상에 더 큰 영향을 미치는 것으로 나

타났다.이는 전투상황 및 위기상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십

보다 효과적이라는 기존 선행연구들과는 다소 상반된 결과이다.따라서 가설

2-2,2-4,2-5,2-6은 채택되고 가설 2-1,2-3은 기각되었다.

이러한 회귀분석결과,대체적으로 평시상황이나 전투상황 공히 배려적 리더

십이 더 효과적인 것으로 확인되었다.이는 전투 및 평시상황에서도 수행해야

할 임무를 명확히 하고 규칙과 규정을 강조하면서 업무수행의 절차와 결과를

우선시하는 구조주도의 리더 보다는 상호존중과 신뢰를 바탕으로 부하의 건의

를 잘 받아들이고 친근감을 느끼는 배려적 리더가 조직성과를 달성하는데 더

많이 기여하는 것으로 보여 진다.특히 한국 육군이 급변하는 군사 환경변화
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에 대응하기 위해 제대별 부대지휘의 중점을 배려 중심의 리더십을 우선시하

는 인간존중의 조직문화를 추진하고 있는 결과가 정착되고 있는 것으로 보여

진다.또한 월남전과 6·25전쟁 참전용사의 전투경험 증언13)에서도 배려적 리

더십 행동이 전투상황에서 더 효과적이라고 한 것은 이를 뒷받침 해주고 있

다.

셋째,평시상황보다 전투상황에서 리더십 유형이 조직효과성에 더 강한 영

향을 미치는지를 리더십과 상황특성의 상호작용변수를 투입하여 가설 3을 검

증한 결과,상황특성은 직무만족과 응집성에 조절효과가 있는 것으로 검증 되

었다.상황특성과 구조주도의 상호작용은 직무만족에 설명력이 0.6%,응집성

에는 설명력이 0.4% 향상되어 더 강한 영향을 미치는 것으로 나타났다.상황

특성과 배려의 상호작용은 직무만족에 설명력이 0.9%,응집성에는 설명력이

0.6% 향상되어 더 강한 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,상황특성이 구조

주도 리더십 및 배려적 리더십과 직무만족,응집성 사이에서 조절작용을 하지

만 전투역량에 조절효과는 확인되지 않았다.

이를 분석해보면 배려적 리더십 및 구조주도 리더십이 과업구조,환경특성

등의 상황특성과 서로 상호작용을 하여 적합성이 높아질 때 조직의 성과와 만

족도를 높일 수 있고,직무만족과 응집성 향상에 영향을 미치는 조절효과가

있다는 것이 입증되어 기존의 연구결과를 지지하고 있다.이는 주조주도 리더

십 및 배려적 리더십의 수준이 증가함에 따라 전투상황과 평시상황 간에 직무

만족과 응집성의 차이가 더욱 증가하며,전투상황이 평시상황에 비해 직무만

족,응집성 향상에 상대적으로 더 큰 영향을 미치는 것으로 해석할 수 있다.

따라서 가설 3-1,3-2,3-4,3-5는 채택되고 가설 3-3,3-6은 기각되었다.

다만 전투역량 향상을 위해서는 리더십의 발휘도 중요하지만 실전적 전투훈련

을 통한 자신감과 용기,전투의지,무기 및 장비운용 등을 행동으로 숙달해야

할 것으로 여겨진다.

넷째,리더-구성원 상호관계(LMX)의 정도가 리더십 유형과 조직효과성에 미치는

13)참전용사 인터뷰 :“왜 죽음을 무릅쓰고 적진으로 공격했습니까?”라는 질문에 63세의 참

전용사는 ‟중대장이 나에게 너무 잘 해주었기 때문에 중대장의 말을 듣지 않을 수 없었습

니다,단지 그것뿐 이었습니다.”라고 대답했다.이는 전투시에도 부하를 사랑하고 신뢰

하고 믿을 때 즉,배려적 리더십을 발휘할 때 지휘관을 위해서 기꺼이 목숨을 버릴 수

있다는 것을 보여주는 사례이다(최병순 2011:199).
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구 분 내 용 비 고

가설 1 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 상대적 영향

1-1
배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 직무만족에 더 긍정적 영향을

미칠 것이다.
채택

1-2
배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 응집성에 더 긍정적 영향을 미

칠 것이다.
채택

1-3
배려적 리더십은 구조주도 리더십보다 전투역량에 더 긍정적 영향을

미칠 것이다.
기각

가설 2 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 상대적 영향

2-1
전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 직무만족에

미치는 영향이 더 클 것이다.
기각

조절효과가 있는지를 리더십과 LMX의 상호작용변수를 투입하여 가설 4를 검

증한 결과,부분적으로 조절효과가 있는 것으로 검증 되었다.LMX와 구조주도

의 상호작용은 직무만족에 설명력이 0.8%,응집성에는 설명력이 0.2% 향상되

어 영향을 더 크게 하는 것으로 나타났다.LMX와 배려의 상호작용은 직무만

족에 설명력이 1.2%,전투역량에는 설명력이 0.6% 향상되어 영향을 더 크게

하는 것으로 나타났다.즉,LMX가 구조주도 리더십과 직무만족 및 응집성 사

이에서,배려적 리더십과 직무만족 및 전투역량 사이에서 조절작용을 하는 것

으로 나타났다.

이러한 회귀분석 결과는 리더와 구성원의 상호관계(LMX)가 좋으면 신뢰와

존중,책임감을 가지고 의무를 다하는 높은 수준의 교환관계가 형성되어 업무

성과가 좋고 직무에 만족하며,LMX가 조절효과가 있다는 선행연구들과도 일

치하고 있다.즉,리더와 구성원의 상호관계(LMX)의 정도가 좋아짐에 따라

직무만족과 응집성,전투역량의 차이가 더욱 증가하며,리더와 구성원의 상호

관계(LMX)가 좋으면 구조주도는 직무만족과 응집성에,배려는 직무만족과 전

투역량 향상에 더욱 기여하는 것으로 해석할 수 있다.따라서 가설 4-1,4-2,

4-4,4-6은 채택되고 가설 4-3,4-5는 기각 되었다.

지금까지 본 연구의 가설 검증결과를 종합해 보면 [표 4-50]과 같다.

[표 4-41]가설검증 결과 종합
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2-2
전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 응집성에

미치는 영향이 더 클 것이다.
채택

2-3
전투상황에서는 구조주도 리더십이 배려적 리더십 보다 전투역량에

미치는 영향이 더 클 것이다.
기각

2-4
평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 직무만족에

미치는 영향이 더 클 것이다.
채택

2-5
평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 응집성에 미

치는 영향이 더 클 것이다.
채택

2-6
평시상황에서는 배려적 리더십이 구조주도 리더십 보다 전투역량에

미치는 영향이 더 클 것이다.
채택

가설 3 상황특성이 리더십 유형과 조직효과성에 미치는 조절효과

3-1
평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 직무만족에 더욱 강한

영향을 미칠 것이다.
채택

3-2
평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 응집성에 더욱 강한 영

향을 미칠 것이다.
채택

3-3
평시상황보다 전투상황에서 구조주도 리더십이 전투역량에 더욱 강한

영향을 미칠 것이다.
기각

3-4
평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 직무만족에 더욱 강한 영

향을 미칠 것이다.
채택

3-5
평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 응집성에 더욱 강한 영향

을 미칠 것이다.
채택

3-6
평시상황보다 전투상황에서 배려적 리더십이 전투역량에 더욱 강한 영

향을 미칠 것이다.
기각

가설 4
리더-구성원 상호관계(LMX)가 리더십 유형과 조직효과성에 미치는

조절효과

4-1
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십이 직무만족에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

4-2
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십과 응집성에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

4-3
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 구조주도 리더십이 전투역량에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
기각

4-4
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십이 직무만족에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택

4-5
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십이 응집성에 미

치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
기각

4-6
리더-구성원 상호관계(LMX)가 좋으면 배려적 리더십이 전투역량에

미치는 영향을 더 크게 하는 조절작용을 할 것이다.
채택



- 137 -

제 5장 결 론

제 1절 연구결과의 요약

본 연구는 군 리더십을 연구함에 있어서 전투상황과 평시상황에서 효과적인

리더십 유형이 무엇인지를 비교 해 보고자 실시되었다.이러한 연구주제를 선

정하게 된 배경은 현재 육군이 당면하고 있는 안보 및 군사 환경이 급변함에

따라 변화에 능동적으로 대처하기 위해 전투형 강군 육성을 최우선 과제로 추

진하고 있다.이러한 변화의 시기에 보병대대급의 창끝 전투력 배양에 필요한

전투상황에서의 효과적인 리더십 연구는 그리 많지 않다는 문제점이 제기 되

었기 때문이다.

한국군 육군을 연구대상으로 하였으며 결과의 일반화 가능성을 높이기 위해

연구대상의 범위를 축소하여 육군의 보병대대를 대상으로 군 조직효과성에 미

치는 영향에 대한 실증적 분석을 실시하였다.또한 리더의 리더십과 지휘행동

은 상황과 조건에 따라 리더십 발휘가 상이하다는 상황이론을 통하여 전투상

황과 평시상황에서 리더십의 차이가 무엇인지 확인하였다.

본 연구에서 실증적 검증을 위한 연구 절차는 먼저 리더십의 이론적 배경을

고찰하고 관련 선행연구를 토대로 연구모형과 가설을 설정하였다.변수는 조

직효과성과 리더십 유형의 인과관계 검증을 위해서 선행연구에서 많이 사용되

고 검증된 요인들을 선정하였다.독립변수는 리더십 행동이론에서 변수로서

인정된 구조주도 리더십 및 배려적 리더십을,종속변수는 조직효과성을 선정

하였으며 종속변수의 하위요인으로 직무만족,응집성,전투역량을 선정하였다.

또한 조절변수로는 리더-구성원 상호관계(LMX)를 선정하였다.실증조사 방법

으로는 대대의 상황특성은 Hunt와 Phillips(1991)의 ‘전장 및 주둔지 리더십

모델’에서 제시하고 있는 불확실성과 위험성의 노출 정도를 고려하였으며 실

제 전투와 유사한 과학화전투훈련을 전투상황으로 하였다.과학화전투훈련 경

험과 미경험으로 구분하여 육군에서 4개 보병대대를 선정하여 병,부사관,장

교 총 820명을 대상으로 설문조사를 실시하였다.회수된 설문은 SPSS/WIN
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18.0통계 패키지 프로그램을 이용하여 분석하였다.이러한 연구결과는 변수

간의 차이분석과 설정된 가설의 검증결과로 구분 할 수 있으며 요약하면 다음

과 같다.

먼저,주요한 인구통계학적 특성에 대한 차이 분석을 실시하였다.

첫째,대대의 상황특성별로 차이가 나타났다.구조주도 리더십과 배려적 리

더십,조직효과성(응집성,전투역량,직무만족)은 전투상황에서 경험이 많고 노

출 정도가 높을수록 만족도가 높은 것으로 나타났다.따라서 전투상황에서 경

험을 높일 수 있는 훈련강도와 시스템의 개선,패러다임을 획기적으로 변화시

키는 리더십의 영향력 발휘가 필요 할 것으로 본다.

둘째,신분에 따른 차이점을 파악한 결과 부사관,위관,병 순으로 리더십과

직무만족,응집성,전투역량에 대한 수준이 높은 것으로 확인 되었다.따라서

부사관들이 리더십을 효과적으로 발휘하도록 제반 복지와 근무여건을 개선하

고 위상 제고에 더 많은 노력이 요망된다.

셋째,직책에 따른 유의한 차이가 나타났는데 배려적 리더십,직무만족과 전

투역량의 수준은 소대장이 가장 높게 나타났다.그러나 구조주도 리더십과 응

집성은 유의미한 차이가 나타나지 않았다.따라서 초급간부의 복무의욕을 고

취하고 근무여건을 개선하는데 필요한 리더십 발휘가 무엇보다도 요구 된다.

넷째,과학화전투훈련 횟수에 따른 유의한 차이가 나타났는데 훈련 경험이

많고 전투상황에서 노출 정도가 많을수록 구조주도 리더십 및 배려적 리더십,

직무만족,응집성,전투역량에 대한 만족도가 높은 것으로 나타났다.따라서

모든 육군 구성원이 최상의 조건과 상황에서 전투훈련을 경험 할 수 있도록

과학화전투훈련장을 추가적으로 확장하고 통제 시스템을 정비하는 등 대안이

요구된다.

다섯째,대대전투훈련의 경우 유의한 차이가 나타났다.구조주도 리더십과

배려적 리더십,응집성과 전투역량에 대한 만족도는 전투훈련 횟수 많을수록

만족도가 높게 나타났다.따라서 군은 특수한 집단으로서 전투실상 체험훈련

을 통해서 군 생활에 대한 자신감이 배양되고 전투수행능력이 향상될 것이므

로 전투훈련에 전념할 수 있는 제반 여건보장이 필요 할 것이다.

여섯째,군 복무기간에 따른 유의한 차이가 파악되었다.군 복무기간이 길수
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록 구조주도 리더십 및 배려적 리더십,직무만족과 응집성,전투역량에 대한

만족도가 높은 것으로 나타났다.따라서 단기간에 직속상관과의 친밀도를 높

이고 리더는 부하와의 관계를 개선 할 수 있는 복무기간을 고려한 리더십의

영향력 발휘가 필요하다고 본다.

일곱째,직속상관과의 근무기간의 경우 리더십과 조직효과성에 통계적으로

유의한 차이가 나타나지 않았다.

여덟째,학력별의 경우 리더십과 직무만족,응집성,전투역량에 통계적으로

유의미한 차이가 나타나지 않았다.

다음은 독립변수,조절변수,종속변수에 대한 각 요인분석 및 신뢰도 분석을

실시하였다.

먼저 구조주도 리더십과 배려적 리더십의 요인을 분석한 결과 요인1은 구조

주도,요인2는 배려를 의미하는 문항으로 각각 구성되었으며 전체 설명력

63.9%,각 문항의 신뢰도계수를 파악한 결과 모두 0.8이상으로 높게 나타나고

있어 적합한 것으로 파악되었다.

다음으로 조직효과성의 요인을 분석한 결과 요인1은 직무만족,요인2는 응

집성,요인3은 전투역량을 의미하는 문항으로 각각 구성되었으며 전체 설명력

71.3%,각 문항의 신뢰도계수를 파악한 결과 모두 0.8이상으로 적합하였다.

리더-구성원 상화관계(LMX)요인을 분석한 결과 단일요인으로 나타났으며 요

인적재치가 0.8이상 높게 나타나고 전체 설명력 74.8%,각 문항의 신뢰도계수

는 모두 0.8이상으로 높게 나타나고 있어 적합한 것으로 파악되었다.

다음으로,독립변인,조절변인,종속변인 간의 상관관계를 분석하였다.

독립변수인 구조주도 리더십과 배려적 리더십은 조직효과성의 직무만족,응

집성,전투역량과 모두 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다(p<0.01).구

조주도 리더십 및 배려적 리더십에 대한 만족이 높을수록 조직효과성에 대한

만족수준이 높은 것으로 나타났다.또한 조절변수인 리더와 구성원의 상호관

계(LMX)와 부대 상황특성 역시 조직효과성인 직무만족,응집성,전투역량과

유의미한 정(+)의 상관관계를 나타내고 있다(p<0.01).따라서 구조주도 리더십

및 배려적 리더십,조직의 성과에 대한 수준을 높이고 리더-구성원의 신뢰와 상

호 존중의 정도를높일 수 있는 리더십발휘가 요구된다.
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다음은 설정된 가설의 검증결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,가설 1의 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향을 비교하기 위한

가설을 검증한 결과,배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 직무만족과 응집

성에는 더 큰 영향력을 미치는 것으로 나타났다.따라서 대대급의 리더는 부

하들의 직무만족도와 응집성을 충족시키기 위해서는 지시나 명령에 의한 과업

중심의 구조주도 리더십 보다는 부하들을 상호 존중하고 신뢰하면서 관계를

유지하는 배려적 리더십을 적극 발휘해야 할 것이다.

둘째,가설 2의 부대의 상황특성에 따라 효과적인 리더십 유형을 분석한 결

과,부대의 전투상황에서는 응집성에만 구조주도가 더 크게 영향을 미치는 것

으로 나타났고 부대의 평시상황에서는 배려가 직무만족,응집성,전투역량에

모두 구조주도보다 더 크게 영향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 결과로

볼 때 대체적으로 평시 및 전투상황에서 배려적 리더십이 다소 효과적임이 입

증되었다.따라서 군의 리더는 배려적 리더십과 구조주도 리더십을 상황과 조

건에 부합되도록 발휘하여야 하며,전투상황에서는 개인 및 부대의 응집성을

높이고 평시상황에서 모든 리더는 기본적인 임무 수행 간에 상관,동료,부하

와의 관계를 상호 신뢰하고 존중하는 배려의 조직문화로 발전시켜야 할 것이

다.

셋째,가설 3의 대대가 당면하고 있는 상황특성이 리더십 유형과 조직효과

성 사이에서 조절작용을 하는지 상호작용 변수를 투입하여 위계적 조절회귀분

석으로 분석한 결과,상황특성이 구조주도 리더십 및 배려적 리더십과 직무만

족,응집성 사이에서 조절작용을 하지만 전투역량에는 조절효과가 확인되지

않았다.동일한 구조주도 리더십 및 배려적 리더십이 발휘되더라도 전투상황

이 평시상황에 비해 직무만족,응집성 향상에 상대적으로 더 크게 기여하는

것으로 해석할 수 있다.따라서 육군의 모든 리더는 전투상황에서는 조직의

효과성을 높이는 배려적 리더십과 구조주도 리더십을 동시에 발휘하여야 한

다.다만 전투역량을 배양하기 위해서는 리더십의 발휘도 중요하지만 실전적

전투훈련을 통한 조건반사적인 반복 숙달이 더 중요한 것으로 여겨진다.

넷째,가설 4의 리더-구성원 관계(LMX)의 정도가 리더십 유형과 조직효과성에

미치는 조절효과가 있는지를 상호작용 변수를 투입하여 위계적 조절회귀분석
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으로 검증한 결과,부분적으로 조절효과가 있는 것으로 검증 되었다.리더-구

성원 관계(LMX)는 구조주도 리더십과 직무만족 및 응집성 사이에서,배려적

리더십과 직무만족 및 전투역량 사이에서 더욱 강한 영향을 미치는 조절효과

가 있는 것으로 나타났다.이는 LMX수준이 좋으면 구조주도 리더십은 직무

만족과 응집성에,배려적 리더십은 직무만족과 전투역량 수준 향상에 더욱 기

여하는 것으로 해석할 수 있다.따라서 리더와 구성원의 관계의 정도는 조직효

과성은 물론 군 조직의 목표 달성에 지대한 영향을 미치므로 다양한 방법으로

상호관계를 증진시킬 필요가 있으며 군의 모든 리더는 직무만족과 응집성,전

투역량의 효과성을 극대화하도록 리더십을 발휘해야 할 것이다.

제 2절 연구의 시사점과 정책적 함의

1.연구의 시사점

군이 존재하는 목적은 전투에서 승리하는 것이다.시대 변천에 따라 전쟁양

상이 아무리 변한다 하더라도 전쟁의 승패를 최종 결정하는 주체는 인간이다.

전투는 생명을 담보로 하기 때문에 전장상황은 어떤 부대활동 보다도 불확실

성과 위험성이 높다.특히 전장은 인간의 가장 기본적인 욕구가 위협 받는 곳

으로서 예측하지 못한 상황에 적응해야 하며 신체적,정신적 피로가 극도로

소모 되는 곳이다.전장에서는 인간의 생리적인 욕구결핍으로 정상적인 판단

능력의 상실과 공격성의 증가,생명에 대한 불안과 공포,지각능력이 평시와는

전혀 다른 현상들이 인간행동을 지배하므로 극한 상황에서의 인간행동에 대한

이해 없이는 전투를 수행 할 수 없다.따라서 조직의 위험성과 불확실성 정도

에 따라 리더십 유형이 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지 실증적으로 분

석하였다.

본 연구를 통해서 확인 할 수 있는 이론적인 시사점을 제시하면 다음과 같

다.

첫째,대대의 상황특성에 대한 차이 분석결과,전투상황에서 경험과 노출이

많은 대대의 구성원일수록,전투훈련 경험 횟수가 많을수록,군 복무기간이
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길수록,부사관과 소대장이 리더십 유형과 조직효과성에 대한 만족수준이 의

미 있게 높은 것으로 나타났다.이는 전투상황에 숙달되고 부대에 대한 강한

소속감이 있으며 구성원 간에 원활한 의사소통과 상호간 신뢰가 높으면 조직

의 단결심,응집성,사기가 극대화되어 리더십 만족도가 높아지는 군의 특성이

반영된 결과임이 입증되었다.

둘째,구조주도 리더십과 배려적 리더십은 상호 독립적인 관계임을 입증되

었다.선행연구 결과,리더십의 행동이론에서 보면 오하이오 대학의 연구와 여

러 학자들의 연구에서 구조주도와 배려는 독립된 양개 축으로 입증되어 상호

독립적인 두 변수로서 타당성이 확인된 바 있다(백기복,2009;고시성,2010:

140;박호순,2003).본 연구에서는 직접적 리더십을 발휘하는 육군의 보병대

대급에서 배려적 리더십이 구조주도 리더십보다 더 크게 조직효과성에 영향을

미치는 것으로 나타났다.이는 행동이론에서 구조주도와 배려는 독립적으로

조직효과성에 영향을 미치며 배려가 조직효과성에 더 효과적이라는 선행연구

결과와 일치하고 있다(Stogdill,1974;고시성,2010;김현철,2008;박호순,

2003).

셋째,본 연구결과 전투상황 부대에서는 구조주도 리더십이 응집성에 더 크

게 영향을 미치며,평시상황 부대에서는 배려적 리더십이 직무만족,응집성,

전투역량에 모두 구조주도 리더십보다 더 크게 영향을 미치는 것으로 확인되

었다.다만 구조주도 리더십이 직무만족과 전투역량에 미치는 영향이 확인되

지 않아서 리더십의 상황론적 이론에서 불확실성이 높은 위기상황에서는 구조

주도 리더십이 배려적 리더십보다 효과적이라는 기존 선행연구들과는 다소 상

반된 결과로 해석된다.(Anderson,1980;Mulder,1971;Halpin,1954;박호순,

2002;오윤진,2003).이러한 결과는 표본선정이 전체를 대변할 수 없어서 나

타난 결과일 수도 있으나 육군의 조직문화와 연관성이 있다고 볼 수 있다.육

군은 지식정보화 시대에 분권과 자율이 강조되는 지휘환경이 조직중심에서 인

간존중으로 변화됨에 따라 지휘의 유형을 인간존중의 리더십에 바탕을 둔 임

무형 지휘를 구현하고 있다.특히 육군의 대대급 리더가 구성원에게 상호신뢰,

적절한 권한 위임,구성원의 참여 등 관계를 중시하는 배려적 리더십을 지속

적으로 실천하고 있는 성과가 나타난 결과로 해석 할 수도 있을 것이다.향후
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육군의 지배적인 리더십 유형이 무엇인지는 추가적인 연구가 필요할 것으로

판단된다.

넷째,상황특성은 리더십 유형이 조직효과성에 미치는 영향을 더욱 강화하

는 조절효과가 있는지를 검증한 결과,배려적 리더십과 구조주도 리더십은 직

무만족과 응집성에 조절작용을 하며 전투역량에는 조절작용을 하지 않는 것으

로 파악되었다.즉,상황특성은 리더십의 효과를 제한하거나 촉진하는 상황적

요소로 증명되었다.이러한 결과는 선행연구에서 상황변수(조직의 상황특성,

과업구조,부하의 특성)는 리더십 발휘에 영향을 미치고 상황변수의 조건과

특성에 따라 리더십의 효과성에도 차이가 있다는 기존 리더십의 상황론적 이

론과 여러 연구에서도 입증된 결과와 일치하고 있다.

다섯째,리더-구성원 관계(LMX)의 정도가 좋으면 리더십 유형이 조직효과성에

미치는 영향이 더 클 것이라는 조절효과를 검증한 결과,구조주도 리더십 및

배려적 리더십은 리더와 부하와의 상호관계의 정도가 좋을수록 직무만족,응

집성,전투역량에 미치는 영향을 더욱 강화시키는 부분적 조절효과가 있는 것

으로 파악 되었다.이러한 검증결과는 리더-구성원의 간의 상호관계(LMX)의

정도가 높은 수준의 교환관계일 때 업무성과가 좋고 직무에 만족(Dienesh&

Liden,1986;Kozolowski& Doherty,1989;Wayne,1997;백영미,2000)하며

리더십과 조직효과성에 사이에서 조절효과가 있다는 연구결과를 지지하고 있

다(소이원,2010;조상미,2010;유옥덕,2010).

이상의 연구결과를 토대로 한국군의 리더십 개발을 위한 정책적 제언은 다

음과 같다.

첫째,육군의 대대급 리더십에 대한 새로운 패러다임이 요구된다.통상적으

로 군은 전투에서 생명을 희생해야 하는 특수 조직이기에 군대 리더십은 권위

적이고 강압적이어야 한다는 고정된 관점이 있고 위험한 전투상황에서는 임무

를 우선시하는 구조주도 리더십이 효과적이라고 하였다,또한 전투상황에서는

부하에 대한 관심,동기유발,위기관리 행동이 효과적인 지휘행동이라고 하였

다(최병순,1988:141).그러나 금번 연구결과 대체적으로 배려적 리더십이 더

효과적인 것으로 확인되었다.이는 전투상황에서도 중·소대장의 진두지휘,자

신감,부하에 대한 관심,조직에 대한 응집성,인정과 적절한 보상을 통한 동
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기유발이 있을 때 리더십과 조직효과성의 만족 수준이 높은 것으로 확인되어

한국군의 대대급 리더십에 대한 방향이 수정되어야 한다는 것을 시사해 주고

있다.

특히 월남전과 6·25전쟁 참전용사의 전투경험 증언에 의하면(최병순,2011:

199-224)전투상황에서도 배려적 리더십 행동이 더 효과적임을 다음과 같이

뒷받침 해주고 있다.① 전투시 뒤에서 명령하는 소대장보다 진두지휘하고 용

기를 주는 소대장 때문에 자신감을 얻을 수 있었다는 스토우퍼14)의 연구와도

일치하며 ② 전쟁터에서 분대장이 솔선수범하여 앞장을 설 때 부대를 위해 배

고픔을 참아가면서 진지를 사수 할 수 있었고 ③ 평소 믿음으로 자상하게 대

해 주었던 중대장과 동료의 얼굴이 생각나서 죽음을 무릎 쓰고 돌격을 했다고

하였으며,④ 또한 사기가 저하되고 전투의지가 부족 할 때 직속상관이 진두

지휘하거나 자신 있는 리더십을 발휘할 때 성공적으로 임무를 완수 할 수 있

었다고 하였다.이처럼 전투상황에서도 권위와 위계에 의한 강압적인 영향력

행사보다도 부하에 대한 관심과 적절한 동기부여,어려움을 극복할 수 있다는

자신감을 부여하는 등 배려적 리더십이 전투의 승패를 결정하는 중요한 요소

임이 전투참전자의 증언에서도 입증되었다.

따라서 실제 전투현장에서는 인간의 본성 즉,생명에 대한 위협과 불안,공

포심과 두려움,배고픔과 수면부족 등 전장상황과 심리현상은 미래의 전투에

서도 변하지 않을 것이다.향후 육군은 인적구성의 다양화와 신세대 장병의

가치관과 문화적 요인,소부대의 팀 단위 전투,SNS의 확산으로 의사소통의

수단이 증가됨에 따라 평시 및 전투상황에서 모든 리더는 강압과 권위보다는

솔선수범과 진두지휘로 동기를 부여하고 구성원과 상호 소통하면서 존중하고

신뢰하는 배려적 리더십을 우선해야 할 것이다.

둘째,우리 육군이 전장에서 싸워 승리하기 위해서는 전투와 가장 유사한

상황에서 강인하고 조직화된 훈련을 통하여 전투기량을 배양함으로서 평시 및

전장리더십을 동시에 구비할 수 있어야 한다.따라서 전투훈련 여건보장을 위

해 실제 전투현장과 유사한 과학화전투훈련장 확장을 위한 예산과 정책적 뒷

14)스토우퍼(Stofferetal.,1949:124-125)의 연구결과,전투부대에서는 뒤에서 지시하는 리더

보다 솔선수범하여 진두지휘하고,용기를 보여주는 리더가 가장 높게 평가되어 지고,이러

한 지휘행동에 의해서 병사들이 자신감을 갖게 된다고 하였다(최병순 1988:141재인용).
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받침이 필요할 것으로 보인다.

셋째,군 인적자원의 다양화로 생활수준,지휘여건,조직문화 등 군의 복무

환경이 변화됨에 따라 구성원의 행동양식,신세대의 특성,가치관 등을 이해하

여 조직의 목표를 달성할 수 있는 리더십 프로그램 개발이 요망된다.

궁극적으로 전투상황에서 리더십과 지휘행동은 부단한 훈련과 노력에 의해

달성될 수 있으며,리더십은 평시나 전시로 구분하여 별도의 개념으로 교육되

고 훈련될 사안이 아니라 전투상황에서 리더십은 평시에 철저히 준비 되어야

한다.

따라서 육군의 모든 리더는 전투현장에서 요구되는 효과적인 리더십이 무엇

인지 알고 역량을 체득하기 위한 평시의 교육,생활 및 경험을 체계화 할 수

있을 때 전투에서 승리할 수 있을 것이다.

2.연구의 한계점과 연구방향

본 연구는 다음과 같은 한계를 가지고 있으며 연구결과를 통하여 한국군의

리더십 연구의 방향을 제시하고자 한다.

첫째,본 연구에서 전투상황에서의 느낌을 설문조사 방법으로 실시하였다.

불확실성과 위험성이 가장 높은 전장상황과 가장 유사한 과학화전투훈련을 전

투상황으로 적용하여 연구하였으나 실제 전장에서 느끼는 공포나 위기감 조

성에는 제한사항이 있어 전투상황에서의 효과적인 리더십과는 다소 상이한 결

과가 나타날 수도 있을 것이다.따라서 설문에 의한 결과를 보완할 수 있도록

전투상황을 경험한 6․25전쟁 및 월남전 참전용사,해외 파병부대 장병까지

확대하여 증언,인터뷰,관찰 등의 복수방법을 병행한 리더십 연구가 필요 할

것이다.

둘째,표본의 대표성에 관한 문제로 본 연구에서는 표본의 대상을 보병대대

급 병사와 간부로 한정하였다.이는 육군의 많은 보병대대 중에서 대표성이

있는지 여부와 조직효과성 측정을 대대급의 개인을 대상으로 측정하고 있는

관계로 군 조직의 집단 전체로 일반화하기에는 다소 무리가 있는 듯하다.따

라서 계층과 병과에 따라 리더십 발휘가 달라질 수 있기 때문에 조직의 전체
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의 관점을 포함 할 수 있도록 연구의 대상을 연대 및 사단,고급제대 리더(장

군,대령)까지 확대 할 필요가 있다.

셋째,리더십의 제반 현상 확인을 위해서는 종단연구가 무엇보다도 필요하

다.평시 및 전투상황에서 일정기간 경과 후 리더십의 수준과 효과성의 정도

를 비교 연구하면 보다 체계적인 연구가 될 것이다.

넷째,본 연구는 상황특성과 리더-구성원 관계(LMX)만을 상황변수로 선정

하여 조절효과를 분석하였다.그러나 군에 있어서 조직의 효과성은 상황적

요인(문화,전통,목표,과업구조),집단 요인(응집성,지적수준),개인적 요인

(개성,지식,숙련도,영향력),환경적인 요인(부대위치,부대임무와 성격)등

다수의 요인에 의해 영향이 있으므로 모든 변인을 통합적으로 고려한 심도 깊

은 연구가 실시되어야 할 것이다.

다섯째,다음은 조직효과성의 측정을 다양한 방법으로 실시 할 필요가 있다.

한국군 특성에 맞는 리더의 자질과 역량을 구비할 수 있도록 리더십과 지휘행

동,조직효과성을 측정 할 수 있는 제대별,계급별 평시 및 전장리더십 수준을

객관적으로 진단 할 수 있는 진단도구를 개발하여 지원하고 활용 할 필요가

있다.

여섯째,지금까지의 한국군 리더십 연구는 주로 평시상황에서의 리더십과

지휘행동에 관한 연구가 대부분이었다.따라서 전투 및 위기상황에서의 상황

특성을 고려한 전장리더십에 대한 연구가 더욱 활성화 되어야 할 것이다.

일곱째,군에서의 조직효과성에 대한 결과변수의 지향점은 전투수행능력이

다.앞으로 군 조직은 첨단 기술의 발전과 구조의 조직화로 인하여 리더-부하

관계,조직계선,사회문화적 가치 등은 전투력에도 큰 영향을 미칠 것이다.따

라서 설문에 의존하여 전투역량을 측정하는 것은 한계가 있는 관계로 전투력

을 결과변수로 선정하여 전투수행결과와 설문을 병행한 리더십의 연구가 진

행된다면 리더십 이론 발전과 리더십의 실체에 한 발짝 더 다가 갈 수 있을

것이다.

향후 본 연구에서 제시된 연구의 한계와 연구방향을 토대로 제반 연구의 결

과가 일반화되도록 심층적인 노력이 필요 할 것으로 본다.
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구 분 N

구조주도 배려 직무만족 응집성 전투역량
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표준

편차
평균

표준

편차
평균

표준

편차

평

균

표준

편차
평균

표준

편차

상황

특성

전투상황

평시상황

454

349

4.03

3.54

0.66

0.66

4.01

3.51

0.77

0.76

3.78

3.17

0.82

0.77

4.32

3.71

0.69

0.80

4.17

3.51

0.69

0.75

F-value 10.350 9.074 10.926 11.501 12.924

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

신분

　

　

병 577 3.77 0.70 3.73 0.81 3.43 0.87 3.98 0.83 3.79 0.81

부사관 137 4.00 0.66 4.08 0.76 3.78 0.78 4.35 0.65 4.21 0.68

위관 89 3.80 0.72 3.74 0.80 3.66 0.78 4.12 0.71 3.93 0.65

F-value 5.926 10.486 10.667 12.594 16.999

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

계급

　

이병 141 3.74 0.68 3.72 0.79 3.50 0.89 3.91 0.89 3.67 0.89

일병 187 3.75 0.74 3.66 0.82 3.33 0.89 3.82 0.89 3.70 0.82

상병 136 3.83 0.67 3.82 0.79 3.45 0.82 4.11 0.70 3.90 0.72

병장 115 3.78 0.71 3.76 0.82 3.48 0.86 4.14 0.72 3.96 0.73

하사 80 4.03 0.65 4.04 0.72 3.68 0.82 4.45 0.55 4.24 0.68

중사 42 3.97 0.74 4.12 0.83 3.92 0.68 4.28 0.68 4.25 0.62

상사 13 4.07 0.54 4.22 0.81 4.02 0.72 4.16 0.90 4.13 0.71

원사 4 3.79 0.62 4.36 0.92 3.75 1.08 3.79 1.03 3.86 1.09

소위 8 3.29 0.40 3.30 0.34 3.35 0.70 3.48 0.53 3.30 0.49

중위 54 3.90 0.61 3.81 0.78 3.71 0.72 4.33 0.58 4.07 0.58

대위 23 3.67 0.93 3.62 0.88 3.58 0.94 3.81 0.84 3.74 0.68

F-value 2.156 3.127 3.116 6.205 6.114

p 0.019* 0.001** 0.001** 0.000*** 0.000***

직책

병

소대장

중대장

기타

647 3.80 0.71 3.76 0.81 3.46 0.87 4.03 0.82 3.84 0.81

104 3.94 0.65 3.88 0.73 3.70 0.74 4.20 0.70 4.04 0.68

29 3.66 0.91 3.70 0.87 3.58 0.88 3.95 0.85 3.81 0.69

23 3.91 0.43 4.39 0.71 4.00 0.61 4.18 0.64 4.23 0.53

F-value 1.917 5.105 4.903 1.767 3.485

p 0.125 0.002
**

0.002
**

0.152 0.015
*

과학화

전투

훈련

1회 258 3.85 0.67 3.81 0.81 3.48 0.82 4.13 0.75 3.92 0.75

2회이상 224 4.15 0.63 4.11 0.71 3.99 0.75 4.45 0.64 4.33 0.62

없음 321 3.56 0.67 3.56 0.79 3.21 0.81 3.72 0.80 3.53 0.75

F-value 54.931 32.665 64.131 66.017 85.008

p 0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

대대

전투

훈련

1-2회 305 3.70 0.69 3.64 0.77 3.43 0.78 3.86 0.78 3.66 0.77

3회이상 428 3.89 0.69 3.89 0.81 3.55 0.88 4.20 0.75 4.04 0.73

없음 70 3.85 0.73 3.89 0.84 3.67 0.99 4.03 0.98 3.82 0.97

【부 록】

1.변수의 인구통계학적 차이분석
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F-value 7.073 9.393 2.803 17.064 22.718

p 0.001
**

0.000
***

0.061 0.000
***

0.000
***

직속

상관

근무

기간

2년이하 758 3.81 0.69 3.79 0.80 3.52 0.85 4.05 0.79 3.87 0.78

2년이상 45 3.88 0.81 3.77 0.90 3.47 0.95 4.08 0.92 3.95 0.87

F-value -0.66 0.182 0.381 -0.244 -0.618

p 0.509 0.856 0.704 0.807 0.536

군복무

기간

1년미만 293 3.70 0.71 3.61 0.78 3.37 0.87 3.79 0.89 3.63 0.84

1-3년 379 3.87 0.67 3.85 0.79 3.53 0.84 4.20 0.69 3.97 0.72

3년이상 66 3.93 0.73 4.02 0.83 3.80 0.81 4.23 0.73 4.17 0.70

F-value 7.257 14.113 12.267 26.656 26.971

p 0.001
**

0.000
***

0.000
***

0.000
***

0.000
***

학력

고졸 196 3.86 0.70 3.80 0.86 3.56 0.88 4.08 0.83 3.90 0.81

대재 474 3.81 0.69 3.80 0.79 3.48 0.86 4.03 0.80 3.86 0.81

대졸이상 133 3.76 0.73 3.77 0.81 3.58 0.79 4.09 0.75 3.92 0.67

F-value 0.914 0.051 1.013 0.420 0.489

p 0.401 0.950 0.364 0.657 0.613

혼인

미혼 749 3.80 0.70 3.77 0.80 3.48 0.84 4.05 0.80 3.86 0.79

결혼 51 4.03 0.71 4.19 0.80 3.97 0.86 4.17 0.84 4.10 0.76

이혼 3 3.33 1.46 3.29 1.55 3.27 1.51 3.43 0.29 3.71 1.12

F-value 3.191 7.151 7.933 1.482 2.285

p 0.042
*

0.001
**

0.000
***

0.228 0.102

*p<0.05**p<0.01***p<0.001
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“리더십 유형이 軍 조직효과성에 미치는

영향에 관한 연구”

(육군 전투대대급을 중심으로)

안녕하십니까?

바쁘신 가운데 설문에 참여해 주셔서 대단히 감사합니다.

본 설문은 “군 리더십에 관한 연구”를 위한 것입니다.

설문조사는 설문 및 여론조사 관리지침(국방부 훈령 제769호)과 통

계법 제13조(비밀보호법 등)에 의거 무기명으로 실시되어 비밀이

보장됩니다.여러분께서 응답하신 자료는 학술적인 연구목적 이외

에는 사용하지 않을 것이며,

익명성이 절대 보장됨을 약속드립니다.

2012년 3월

한성대학교 대학원 행정학과

박사과정 :오 상 택

지도교수 :이 창 원

E-mail.:ost36@hanmail.net,

연락처 :010-3203-1236

2.설 문 서

※ 설문지 작성요령

1.각 문항에 정답이 있는 것은 아니며 너무 오래 생각하지 마시고 귀하의

실제 느낌이나 생각과 가장 일치하는 한 개의 번호에만 응답하시기 바랍

니다.

2.과학화전투훈련(KCTC)부대는 실제 전투상황하 경험과 느낌을 생각하면서

응답하시면 됩니다.

3.주둔지에서 기본임무를 수행하는 부대는 정비,휴식,경계,교육훈련 등 일

상적인 중대(소대)생활을 생각하면서 응답하시면 됩니다.
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설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

1.나의 직속상관은 부대원들에게 해야 할 일을

분명히 알려준다.
① ② ③ ④ ⑤

2.나의 직속상관은 업무 처리시 일관되게 절차

를 거칠 것을 강조한다.
① ② ③ ④ ⑤

3.나의 직속상관은 수행해야 할 임무와 과업의

계획을 정한다.
① ② ③ ④ ⑤

4.나의 직속상관은 부하들이 무슨 일을 어떻게

해야 하는지 결정해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

5.나의 직속상관은 임무수행의 정도를 평가하는

명확한 기준을 갖고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6.나의 직속상관은 부하들에게 규칙과 규정을

따르도록 강요한다.
① ② ③ ④ ⑤

7.나의 직속상관은 업무의 추진을 위해서라면 부

하와의 관계를 희생할 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

설 문 문 항
전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

1.나의 직속상관은 친근하고 접근하기 쉽다 ① ② ③ ④ ⑤

2.나의 직속상관은 부하들을 즐겁게 해주려고

노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

3.나의 직속상관은 부하들의 건의사항을 잘 받

아 들여 조치한다.
① ② ③ ④ ⑤

4.나의 직속상관은 모든 부하들을 동등 하게 대

우한다.
① ② ③ ④ ⑤

5.나의 직속상관은 중요한 업무 처리시에 부하

들과 상의하여 결정한다.
① ② ③ ④ ⑤

6.나의 직속상관은 부하들의 개인적인 복지에

많은 관심을 가진다.
① ② ③ ④ ⑤

7.나의 직속상관은 부하와의 관계를 업무의 추진

보다 중요하게 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

Ⅰ.구조주도적 리더십에 관한 사항입니다.현재 귀하의 부대 직속상사가

아래 문항의 행동을 얼마나 자주 보이는가를 판단하여 1개 만 ‘V’표

해 주십시오.

Ⅱ.배려적 리더십에 관한 사항입니다.현재 귀하의 부대 직속상사가 아래

문항의 행동을 얼마나 자주 보이는가를 판단하여 1개 만 ‘V’표 해

주십시오.
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설 문 문 항

전혀

그렇지

않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

1.나는 우리 중대(소대)원들과 화목하게 지낸다. ① ② ③ ④ ⑤

2.나는 우리 중대(소대)의 일원임을 남들에게

말하는 것이 자랑스럽다.
① ② ③ ④ ⑤

3.우리 중대(소대)를 위해서는 어떤 위험도 받아

들이겠다.
① ② ③ ④ ⑤

4.전시에 어떤 위험이 닥쳐오더라도 우리 중대

(소대)는 나를 도울 것이다.
① ② ③ ④ ⑤

5.나는 전시가 되더라도 현재 중대(소대)에 속해

있고 싶다.
① ② ③ ④ ⑤

6.나는 우리 중대(소대)를 매우 자랑스럽게 생각

한다.
① ② ③ ④ ⑤

7.우리 중대(소대)는 단결이 아주 잘 된다. ① ② ③ ④ ⑤

설 문 문 항
전혀

그렇지않다

별로

그렇지

않다

보통

이다

대체로

그렇다

매우

그렇다

1.귀하는 담당하고 있는 직무(과업)에 만족

하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

2.귀하는 부대에서 받고 있는 보상(보수)

에 만족 하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

3.귀하는인접동료(전우)에대해만족하십니까? ① ② ③ ④ ⑤

4.귀하는 우리 부대의 승급(진급)기회에 만족

하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

5.귀하는직속상관에 대해만족하고 있습니까? ① ② ③ ④ ⑤

6.귀하는 모든 것을 종합 해 볼 때 현재

직무 상황에 만족하고 있습니까. ①
② ③ ④ ⑤

Ⅲ.아래 문항은 직무만족에 대한 사항입니다.귀하의 생각과 가장 가깝

다고 생각되는 번호에 1개만 ‘V'를 해 주십시오.

Ⅳ.아래 문항은 응집성에 관련된 사항입니다.귀하의 생각과 가장 가까

운것을 골라 1개 만 ‘V’표 해주시기 바랍니다.
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설 문 문 항
전혀
그렇지
않다

별로
그렇지
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우
그렇다

1.나는 나의 임무를 명확하게 알고 있으며

전투에 자신감이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2.나는 전투시 기본 전투기술이 뛰어나다고

생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

3.나는 각종 화기 및 장비 운용능력이 뛰어

나다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

4.나는 어떤 위험을 무릅쓰고라도 전투를 수행

할 용기가 있다.
① ② ③ ④ ⑤

5.우리 중대(소대)는 각종 전투장비와 물

자의 지원이 적시에 잘 되고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

6.나는 언제나 전우와 부대의 승리를 위해

선두에서 공격 하겠다.

① ② ③ ④ ⑤

7.우리 중대(소대)는 전투의지가 높다고 생각

한다. ① ② ③ ④ ⑤

설 문 문 항 전혀
그렇지
않다

별로
그렇지
않다

보통
이다

대체로
그렇다

매우
그 렇
다

1.귀하의 직속상관(부하)은 귀하가 하는 일에 만족

하고 있다고 생각하십니까?
① ② ③ ④ ⑤

2.귀하의 직속상관(부하)은 귀하의 직무상의 문제

점이나 직무상의 필요를 잘 이해하고 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤

3.귀하의 직속상관(부하)은 귀하의 잠재능력을

잘 인식 하고 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤

4.귀하의 직속상관(부하)은 그의 영향력을 이용

하여 귀하의 업무상 문제를 해결해 줄 가능성은

충분하다고 생각 합니까?

① ② ③ ④ ⑤

5.귀하의 직속상관(부하)은 자신의 희생을 무릅쓰고

귀하를 어려운 처지에서 구해 줄 가능성은 충분

하다고 생각합니까?

① ② ③ ④ ⑤

6.귀하는 직속상관(부하)을 충분히 신뢰하고 있기

때문에 그의 결정을 정당하다고 인정하고 있습

니까?

① ② ③ ④ ⑤

7.귀하의 직속상관(부하)과의 업무상의 관계는

적절하다고 말 할 수 있습니까?
① ② ③ ④ ⑤

Ⅴ.아래 문항은 전투역량에 관련된 사항입니다.귀하의 생각과 가장 가까

운 것을 골라 1개 만 ‘V’표 해주시기 바랍니다.

Ⅵ.아래 문항은 귀하와 귀하의 리더와의 관계에 관한 사항입니다.귀하의

경우를 가장 잘 나타내고 있는 것을 골라 1개 만 ‘V’표 해 주십시오.
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Ⅶ 다음은 인구 통계적 분석을 위해 귀하에 관해 필요한 사항입니다.

해당 항목에 ‘V’표 해주십시오.

1.현재 귀하의 부대 상황특성은?

① 전투상황:① 과학화전투훈련부대 ( )② 과학화전문전투훈련부대( )

② 평시상황:③ 전방 기본임무부대( )④ 후방 기본임무부대( )

2.귀하의 신분은?

① 병( ) ② 부사관( ) ③ 위관( )

3.귀하의 계급은?

① 병사인 경우 :① 이병( ) ② 일병( )③ 상병( )④ 병장( )

② 부사관인경우 :⑤ 하사( ) ⑥ 중사( ) ⑦ 상사( )⑧ 원사( )

③ 위관인 경우 :⑨ 소위( ) ⑩ 중위( )⑪ 대위( )

4.귀하의 직책은?

① 병()② 분대장( )③ 부소대장( )④ 소대장( )⑤ 중대장( )

⑥ 기타( )

5.귀하는 과학화전투훈련(KCTC)을 몇 번 경험하였는가?

① 1회( ) ② 2회( ) ③ 3회( ) ④ 4회 이상( )⑤ 없음( )

6.귀하는 입대 후 대대급 전투훈련(2박3일 이상)을 몇 번 경험하였는가?

① 1∼2회( ) ② 3∼4회( ) ③ 5회 이상( ) ④ 없음( )

7.귀하의 군 복무기간은?

① 1년 미만()② 1∼3년( )③ 3∼5년( )④ 5년 이상( )

8.귀하와 직속상관과의 근무기간은?

① 1년 미만( ) ② 1∼2년( ) ③ 2년 이상( )

9.귀하의 학력은?① 고졸( ) ② 대재( ) ③ 대졸 이상( )

10.귀하의 혼인상태는?① 미혼( ) ② 결혼( ) ③ 이혼( )

♣♣♣ 끝까지 응답해 주셔서 진심으로 감사합니다.

귀하와 귀 부대(부서)의 무궁한 발전을 기원합니다.♣♣♣
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ABSTRACT

AStudyontheInfluenceoftheLeadershipStyleof

ROKAOrganizationontheOrganizationalEffectiveness

-FocusedontheComparisonbetweenCombat

andNoncombatSituations-

                             Oh,Sang-Teag

MajorinPublicAdministration

Dept.ofPublicAdministration

GraduateSchool,HansungUniversity

     MilitaryForcesexiststoachievevictoryinwars,anditisproven

through studies thatleadership in ROKA organizations are important

elementsuponwhichtheoutcomeofbattleshinges.Nomatterhow much

strategiesandweaponssystemsadvance,theimportanceofleadershipwill

be all the more emphasized since the protagonists in wars are

human-beings.

The studies on the leadership in the ROKA so farhavebeen

conductedwithoutdifferentiating combatandnoncombatsituations,and

therearenotmany studieson situationalpeculiaritiesofthemilitary

organizations,orontheleadershipstyledemonstratedonthebattlefield.

Recognizingtheseproblems,thisstudyattemptstoconfirmtheinfluenceof

leadership patterns on organizational effectiveness with respect to

situationalpeculiarities(bothincombatandnoncombatsituations),whichis
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differentfromthepreviousstudiesrelatedtothemilitary.

Foramorerealisticstudy,theresearchmodelisdesignedthrough

priorstudies;leadershipstylesofinitiatingstructureandconsiderationare

set as independent variables;job satisfaction,unit-cohesiveness,and

combatcapabilities ,the index for evaluating military organizational

effectiveness,areselectedasdependentvariables;andtheleader-member

exchange(LMX)isdefinedasamoderatingvariable.

Consideringthesituationalpeculiaritieswhichquantifyuncertaintyand

riskofanunit,aquestionnairesurveyhasbeenconductedon820soldiers

from twobattalions,oneforcombatsituationandtheotherfornoncombat

situation,anddifferenceanalysis,t-test,one-way analysisofvariance,

correlation analysis,regression analysishavebeen implemented on the

collecteddatausingSPSS18.0.

Themajorachievementsofthisstudyareasfollows:

First,therespondentsgenerallyrepliedthatthesatisfactionratewith

leadership and organizationaleffectiveness was high in the combat

situation,and unit-cohesiveness is proven to be the mostimportant

elementoftheorganizationaleffectiveness.Situationalpeculiaritiesofa

battalion,position,rank,duty,combattraining,lengthofmilitaryservice,

andmarriageweretheelementsthatledtomeaningfuldifferences.A

non-commissioned officer's satisfaction rate with leadership styles

(initiating structure& consideration),job satisfaction,unit-cohesiveness,

andcombatcapabilitiesisshowntobehigherwhenheorshehasbeen

moreexposedtocombatsituations,hasservedlongerinthemilitary,and

hashadmoreexperiences.

Second, in the relationship between leadership styles and

organizational effectiveness in a battalion-level military organization,

initiatingandconsiderationleadershipstylesareallpositivelyrelatedtojob

satisfaction, unit-cohesiveness, and combat capabilities. Consideration
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leadershipstyleinfluencesmoreonjobsatisfactionandunit-cohesiveness.

Third,withregardstothepeculiaritiesofsituationsinanunitin

combatsituation,initiatingstructureinfluencesmoreonunit-cohesiveness

thanconsiderationdoes.Innoncombatsituation,considerationinfluences

moreonthejobsatisfaction,unit-cohesiveness,combatcapabilitiesthan

initiatingstructuredoes.

Fourth,situational peculiarities,and initiating and consideration

leadershipstylesareperceivedtomoderatingtheeffectonjobsatisfaction

andunit-cohesivenesstobeevenstronger.Thus,initiatingstructureand

consideration have stronger influence on job satisfaction and

unit-cohesivenessincombatsituationsthaninnoncombatsituations,asthe

interactionbetweenleadershipandsituationalpeculiaritiesisstrongerin

combatsituation

Fifth,itisperceivedthatthehighertheleveloftheleader-member

exchange(LMX),thestrongerinitiating leadershipstylesimpacton job

satisfactionandunit-cohesiveness,andtheheavierconsiderationleadership

stylesdoonjobsatisfactionandcombatcapabilities.Thus,thebetterthe

leader-memberexchange(LMX),themoreinitiatingstructurecontributesto

jobsatisfactionandunit-cohesivenessandthemoreconsiderationdoesto

jobsatisfactionandcombatcapabilities.throughinteractionbetweenLMX

andleadership

Thelessonsandtheoreticalpointsgainedfrom thestudyresultsare

asfollows:

First,initiatingandconsiderationleadershipstylesaretwoseparate

variables,andareproventobevalid.

Second,this study introduced combatcapabilities and situational

peculiaritiesas variables,which differentiatethisstudy from previous

studies,andempiricalanalysishasbeenimplemented.Incombatsituations,

initiatingstructureisfoundtohavemoreeffectsonunit-cohesivenessthan
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considerationdoes,andinnoncombatsituations,considerationhaseffects

onjobsatisfaction,unit-cohesiveness,andcombatcapabilities.Thisresult

isagainstthepreviousstudiesthatinthecombatsituationandinthe

timesofcrisis,initiatingstructureismoreeffectivethanconsideration.

Third,thepeculiaritiesofsituationsisfoundtopartlymoderating

correlationsbetweenleadershipandorganizationaleffectiveness.Thisis

coincidingwiththesituationaltheoryofleadershipclaimingthatthereare

somedifferencesbetweendemonstrationofleadershipandorganizational

effectivenessaccording tothesituationsand conditionsconfronting an

organization.

Fourth,theleader-memberexchange(LMX)isproventohaveeffects

partly moderating correlations between leadership and organizational

effectiveness,whichsupportsexistingstudyresultsthatthebetterthe

LMXis,thehigherthesatisfactionrateis.

Thepolicyrecommendationsregardingleadershipstylesgainedfrom

thestudyresultsareasfollows:

First, a new paradigm regarding the ROKA's battalion-level

leadership styles is required. Even in the combat situation, the

implementationofleadershipstylesleadinghismenwithsympathyand

lovethroughmotivationssuchasspearheading,showingconcernsabouthis

men, promoting the cohesiveness of the organization, and giving

acknowledgementandpropercompensation,ratherthanthroughtheuseof

oppressiveandauthoritativeinfluencebasedonauthorityandhierarchy.

Moreover,allleadersintheROKAshouldretainleadershipstylesrequired

bothincombatandnoncombatsituationsinordertowinbattles.

Second,budgetandpolicysupportisnecessaryinordertostrengthen

scientificcombattraininginsituationssimilartothoseonthebattlefield,

which increase experiences and frequency to be exposed to combat

situations.
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Third,asthehumanresourcesfortheROK militarybecomemore

variedandtheserviceenvironmentoftheROKAchanges,thedevelopment

of leadership programs, through which a leader can achieve the

effectivenessofleadershipstyles,isnecessary.

Itisimportanttogiveattentiontothelimitationsofthisstudyand

thedirectionofthestudiesinthefuture.

Asthisstudydoesnotfullysatisfytherealityofcombatsituations,

testimonies and interviews,in conjunction with questionnaire-surveys,

shouldbeprovidedfrom theveteransofKoreanandVietnam War,and

soldiersinoverseasservices.Thescopeoftargetedpersonnelshouldbe

widenedtoincludeleaderscommanding regiments,divisions,andother

seniorleaders(generals,colonels).Andfurtherstudiesonthedevelopment

ofindicestodiagnosecombatandnoncombatleadershipstyles,andon

setting outcome variables as subordinate causes regarding combat

capabilitiesarerequired.

【KEY WORD】Initiating StructureLeadership,ConsiderationLeadership,

JobSatisfaction,Unit-Cohesiveness,CombatCapabilities,

CombatSituation,Leader-MemberExchange(LMX)
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