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논 문 개 요

본 연구는 스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행

동의 관계를 규명하기 위해 스포츠센터의 조직구성원을 모집단으로 선정하였으

며,2009년 스포츠센터 조직구성원을 대상으로 비확률표본추출법(nonprobability

sampling)중 편의추출법(conveniencesampling)을 사용하여 표본을 추출하였

다.

표본의 추출 절차는 서울시내에 소재하고 있는 스포츠센터를 중심으로 표집

틀을 작성한 다음 임의로 15개의 스포츠센터를 선정한 후,표집인원은 각 30

명으로 총 390명을 표집하였다.회수된 설문지 중 기입누락,기입불명확,이중

기입,편향적 기입 등과 같은 연구 자료로 부적합한 설문지를 제외하였으며,

최종 분석에 사용된 표본은 355명 이었다.

통계처리 방법은 SPSS17.0프로그램을 이용하여 연구 목적에 따라 분석하

였다.자료분석을 위해 사용한 통계분석은 빈도분석,탐색적 요인분석,신뢰도

분석,상관분석,다중회기분석,경로분석 등이다.이상과 같은 연구방법 및 절

차를 통해 본 연구에서는 다음과 같은 결론을 도출하였다.

첫째,리더십은 임파워먼트에 영향을 미친다.즉,변혁적 리더십과 거래적

리더십은 자기결정력,역할수행능력,역량성,영향력에 영향을 미친다.

둘째,리더십은 조직몰입에 영향을 미친다.즉,변혁적 리더십은 정서적 몰

입,계속적 몰입,규범적 몰입에 영향을 미치고,거래적 리더십은 규범적 몰입

에 영향을 미친다.

셋째,리더십은 조직시민행동에 영향을 미친다.즉,변혁적 리더십은 이타주

의,양심적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치고,거래적 리더십은 이타주의,스
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포츠맨십에 영향을 미친다.

넷째,임파워먼트는 조직몰입에 영향을 미친다.즉,자기결정력은 정서적 몰

입,계속적 몰입에 영향을 미치고,역할수행능력은 정서적 몰입,계속적 몰입,

규범적 몰입에 영향을 미치며,역량성은 정서적 몰입,계속적 몰입에 영향을

미친다.

다섯째,임파워먼트는 조직시민행동에 영향을 미친다.즉,자기결정력과 역

할수행능력은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치고,역량성은

이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동에 영향을 미치며,영향력은

이타주의,참여적 행동에 영향을 미친다.

여섯째,조직몰입은 조직시민행동에 영향을 미친다.즉,정서적 몰입은 이타

주의,스포츠맨십,참여적 행동에 영향을 미치고,계속적 몰입은 양심적 행동,

스포츠맨십에 영향을 미치며,규범적 몰입은 양심적 행동,스포츠맨십에 영향

을 미친다.

일곱째,리더십,임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인과관계가 있다.

즉,리더십은 임파워먼트,조직몰입,그리고 조직시민행동에 직․간접적으로

영향을 미친다.특히,임파워먼트와 조직몰입은 리더십과 조직시민행동의 관계

를 매개하는 변수로 밝혀졌다.이는 리더십→임파워먼트→조직몰입→조직시민

행동의 시간적․누적적 구조를 보이고 있다.
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Ⅰ.서론

1.연구의 필요성

지속적인 경제발전에 힘입어 여가시간이 증가함에 따라 이를 효율적으로 활

용하기 위한 수단으로서 스포츠 활동에 참여하고자 하는 사람들의 수가 급증

하고 있다.이와 같이 스포츠 소비에 대한 욕구가 확대되고 다양화됨에 따라

이를 수용하기 위한 수단으로서 스포츠센터의 수도 늘어나고 있다(문대성,

2002).그러나 최근 경제 위기 상황 속에서 스포츠센터에 대한 포화 현상이

초래되어 스포츠센터 간 이용자 유치 경쟁이 심화되고 있다.이는 최근 문화

관광부(2006)자료에서도 알 수 있듯이 2005년도 체육시설사업 현황자료에서

종합체육 시설사업이 2003년 664,229개업에서 2004년 640,420개업으로 23,809

개업이 감소되었다는 사실로 볼 때 스포츠센터가 이미 공급과잉에 접어들어

치열한 경쟁상황에 직면해 있음을 지적하고 있다(박승환,최철재,2006).이처

럼 그동안 급속한 성장을 거듭해오던 스포츠센터도 시대적인 변화에 따라 차

별적인 경쟁력을 갖추지 못한다면 생존이 어렵다는 것을 알 수 있다.이는 오

늘날과 같이 유동적이며 경쟁적인 환경 속에서 과거 어느 때보다도 다양한 전

략들이 요구되지만,단순한 물적 자원과 자본 등으로 구성되는 전통적인 경영

자원에만 의존한 경영전략으로는 그 실효성을 발휘하기 어렵다는 지적과 함

께,이에 대한 해결방안으로 대두된 것이 경영자원으로서의 조직구성원들의

효율성이다(김태희,장경로,2007;이동준,2009).특히 서비스산업에서 내부고

객과 외부고객으로 나누어 설명하는데 조직구성원들을 내부고객으로 인식하여

조직구성원들의 중요성을 강조하고 있다(이규만,2006).따라서 능동적인 조직
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구성원을 양성하기 위해서는 조직 내,외의 경영환경 속에서 조직구성원들의

역량을 제고시키고 직무의 자율성과 창의성 발휘에 필요한 동기부여의 제공을

통하여 팀 또는 조직 내에서의 성공적인 협력을 이끌어내기 위한 인적관리가

필요하다(원유미,김현경,2009).이를 위해서 무엇보다도 관리자의 효과적인

리더십이 절실히 필요하다.이는 조직의 중추적인 인적자원인 조직구성원들이

조직의 목표달성에 매진할 수 있도록 동기를 부여하고,투입된 인적,물적 요

소를 변화시켜 서비스상품과 고객만족 등을 이끌어 낼 수 있는 리더십이 기업

경영에 있어 핵심적인 요인이기 때문이다(신형섭,강종천,2007).따라서 조직

과 조직구성원을 보다 효과적으로 연결해 주고 나아가 효율적인 경영환경을

위해서 새로운 형태의 조직 관리와 리더십이 요구된다.

이러한 맥락에서 국내․외 학계에서 새롭게 주목받는 분야가 Bass(1985)에

의해 제안된 변혁적 리더십과 거래적 리더십이다.변혁적 리더십은 조직 구성

원들에게 강력한 카리스마적 리더십을 발휘하고,개인적 발전을 통하여 그들

의 감정적 몰입을 유도하고 그들로 하여금 조직을 위해 기꺼이 헌신하도록 동

기를 유발시키는 리더십을 말하며,거래적 리더십은 보상이나 벌을 통하여 부

하가 자신의 직무 요구를 스스로 충족시키도록 동기를 부여하는 리더십을 말

한다.이것이 조직을 혁신시키는데 도움이 된다는 것은 많은 실증적 연구를

통해 입증되었다(강종천,최우성,2005;안익준,조송현,김애랑,2008;최종진,

1996;Harter& Bass,1988;Howel& Avolio,1993).따라서 스포츠센터 관리

자의 리더십을 연구하는 것은 스포츠센터 관리자와 조직구성원간의 관계를 이

해하고 조직의 인적관리와 효율성을 높이기 위해서 중요한 과제라 할 수 있

다.

리더십과 더불어 임파워먼트는 조직행동론 분야의 연구에서 조직구성원들

뿐만 아니라 팀과 조직의 성과를 이해하는 중요한 개념으로 인식되고 있다(최
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익봉,2004).현대 조직은 과거의 계층적 구조와 달리 수평적 구조로 전환하고

있기 때문에 임파워먼트는 조직을 효율적으로 관리할 수 있는 수단으로 인식

되고 있으며(전재균,2000),경쟁력의 원천으로 조직구성원의 창의성을 고취하

기 위해 임파워먼트에 대한 관심을 집중하고 있다.그 이유는 임파워먼트 된

개인은 자율적이며,영향력을 가지고 있다고 생각하기 때문에 창의적이 될 가

능성이 높기 때문이다(Amabile,1988).즉,임파워먼트 된 개인의 높은 수준의

자신감을 가지므로 자신의 업무에 창의적이며,성공에 대한 기대감을 가지게

된다는 것이다.또한,조직변화와 혁신을 촉진하고 관리해 나가는데 있어서 임

파워먼트의 중요성이 높아지고 있다(김금수,2000;송병식,고성동,2001;양혁

승,유진협,2002;유승동,1999).따라서 이러한 임파워먼트가 어떻게 형성되

고 리더십과의 관계,조직몰입 및 조직시민행동에 미치는 영향을 규명하는 것

은 매우 중요하다고 볼 수 있다(지성구,허남수,정종범,2005).

한편,조직 내에서 조직구성원의 행동을 연구하는 학자나 조직의 관리를 담

당하는 경영자에게 조직몰입은 매우 중요한 관심사로 부각되고 있다.이는 조

직몰입정도가 조직 관리의 효율성 정도를 나타내주는 가장 보편적인 개념이

며,조직구성원들의 행동을 예측할 수 있는 사전 지표로 활용될 수 있기 때문

이다(신형섭,강종천,2007).조직몰입은 조직구성원의 조직의 가치,규범 등에

대해 느끼는 동일화의 정도와 이를 실현하고자 하는 자발적 의지라고 할 수

있는데,이러한 조직몰입이 조직구성원과 조직 간의 연결고리(linkages)로 작

용함으로써 전체 조직의 생산성 및 효과성에 지대한 영향을 미치고(민병준,

박경희,2004;Mowday,Porter& Steers,1982),구성원들의 결근,이직 등 부

정적 행동을 감소시키며,조직에 이익이 되는 행동을 유도하여 조직의 효과성

을 향상시키는 것으로 알려져 왔다(유영진,김영화,2006;임성옥,2008).이러

한 맥락에서 현재 스포츠센터의 경쟁상황에서 다차원성인 특성을 지닌 조직몰
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입의 연구가 요구된다고 하겠다.

아울러 조직구성원의 노력과 능력을 집중적으로 향상시키고,작업의 능률과

정확성을 계속 유지하며,조직의 발전을 지향하는 요인으로써 조직시민행동의

중요성을 강조하고 있다(강봉화,박기주,2005;김석회,1998).조직시민행동은

공식적으로 조직 내에서 보상되지 않고 강제적으로 규정하고 있지 않음에도

불구하고 조직에 유익을 끼치고 효과적으로 조직이 운영되도록 하는 역할을

한다.또한,이러한 조직시민행동은 아무도 보지 않을지라도 조직의 규칙과 규

범에 순종하고 조직의 변화에 함께하고 동료들을 돕는 것을 의미한다(배일현,

전익수,2003;Organ,1988,Podsakoff& Mackenzie,1994).하지만 아직까지

조직시민행동을 단순히 조직성과를 높이는 차원으로만 생각하는 것이 대부분

이다.그러나 조직시민행동은 단순히 조직성과를 높이는 차원이 아닌,친사회

적 행동의 특수한 형태이며 조직의 성공에 기여하는 협력의 형태이다.다시

말해,조직시민행동은 조직 내 생산성을 높이고,조직의 목표를 달성하기 위해

다양한 자원을 동원하고,조직구성원들이 이직하지 않고 매력을 느끼면서 일

하게 되고(Organ,1988),조직구성원들 사이의 조정을 강화시킴(Smith,Organ,

& Near,1983)으로써 조직의 긍정적 동기부여에 매우 중요한 역할을 한다(배

귀희,2007).결국,스포츠센터 관리자의 리더십을 원인변수로 하여 임파워먼

트,조직몰입과 조직시민행동 간의 인과적 관계를 규명하는 것은 스포츠센터

의 효율적 경영과 조직구성원의 긍정적 태도 및 생산성 향상에 매우 중요하다

고 볼 수 있다.이에 본 연구에서는 치열한 경쟁상황에서 스포츠센터의 지속

적인 성장 및 유지를 위해 스포츠센터 조직구성원을 대상으로 스포츠센터 관

리자의 리더십을 통해 임파워먼트 및 조직몰입을 파악하고 향후 조직구성원의

조직시민행동을 극대화 하고자 한다.또한,단편적이고 현상학적 연구에서 벗

어나 스포츠센터 조직구성원의 조직시민행동을 유도할 수 있는 내적 특성을
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이해하므로 부족한 선행연구의 결과를 보완하고 체육학 지식체 형성에 기여함

은 물론 스포츠센터 조직을 보다 세밀하고 효과적으로 관리할 수 있는 기초

자료를 제시하는데 초점을 맞추고자 한다.

2.연구목적

본 연구는 대외적으로 경쟁이 치열한 스포츠센터의 시장에서 우위를 확보하

기 위해서 제조 기업에서 널리 이용되고 있는 인사관리 전략들을 서비스산업

의 한 부분인 스포츠센터에 적용시켜 효과적인 조직관리를 위해 스포츠센터의

조직구성원을 대상으로 관리자의 리더십이 임파워먼트와 조직몰입에 실제 어

떤 영향을 미치고 이로 인해 조직시민행동과 어떠한 관계가 있는지를 검증하

는데 의의가 있다.이를 위하여,일차적으로 리더십과 임파워먼트의 관계,리

더십과 조직몰입의 관계,리더십과 조직시민행동의 관계,임파워먼트와 조직몰

입의 관계,임파워먼트와 조직시민행동의 관계를 알아보고 이차적으로 이에

부가하여 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동의 인과관계를 규명

하는데 주된 목적이 있다.

3.연구의 관계모형

본 연구에서는 배경변수를 사회인구학적 특성,독립변수를 리더십,매개변수

를 임파워먼트와 조직몰입,그리고 종속변수를 조직시민행동으로 설정하고 이

들 변수간의 관계를 중심으로 <그림 1>과 같은 관계모형을 구성하였다.
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배경

변수

사 회 인 구 학 적 특 성

성 연령 학력 직책

독립

변수

리 더 십

변혁적 리더십 거래적 리더십

매개

변수

임파워먼트 조직몰입

자기

결정력

역할

수행

능력

역량성 영향력
정서적

몰입

계속적

몰입

규범적

몰입

종속

변수

조 직 시 민 행 동

이타

주의

양심적

행동

스포츠

맨십

참여적

행동

 그림 1. 배경변수와 독립변수, 매개변수, 종속변수의 관계모형
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4.연구가설

본 연구에서는 스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조

직시민행동의 관계를 분석하기 위하여 본 연구에서는 다음과 같은 구체적인

가설을 설정하였다.

가설Ⅰ.리더십은 임파워먼트에 영향을 미칠 것이다.

Ⅰ-1.리더십은 자기결정력에 영향을 미칠 것이다.

Ⅰ-2.리더십은 역할수행능력에 영향을 미칠 것이다.

Ⅰ-3.리더십은 역량성에 영향을 미칠 것이다.

Ⅰ-4.리더십은 영향력에 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅱ.리더십은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅱ-1.리더십은 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅱ-2.리더십은 계속적 몰입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅱ-3.리더십은 규범적 몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅲ.리더십은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ-1.리더십은 이타주의에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ-2.리더십은 양심적 행동에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ-3.리더십은 스포츠맨십에 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ-4.리더십은 참여적 행동에 영향을 미칠 것이다.
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가설Ⅳ.임파워먼트는 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅳ-1.임파워먼트는 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅳ-2.임파워먼트는 계속적 몰입에 영향을 미칠 것이다.

Ⅳ-3.임파워먼트는 규범적 몰입에 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅴ.임파워먼트는 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.

Ⅴ-1.임파워먼트는 이타주의에 영향을 미칠 것이다.

Ⅴ-2.임파워먼트는 양심적 행동에 영향을 미칠 것이다.

Ⅴ-3.임파워먼트는 스포츠맨십에 영향을 미칠 것이다.

Ⅴ-4.임파워먼트는 참여적 행동에 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅵ.조직몰입은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.

Ⅵ-1.조직몰입은 이타주의에 영향을 미칠 것이다.

Ⅵ-2.조직몰입은 양심적 행동에 영향을 미칠 것이다.

Ⅵ-3.조직몰입은 스포츠맨십에 영향을 미칠 것이다.

Ⅵ-4.조직몰입은 참여적 행동에 영향을 미칠 것이다.

가설Ⅶ.리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인과관계가 있을

것이다.
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5.연구의 제한점

본 연구에서는 스포츠센터 조직구성원의 조직시민행동으로 접근을 시도하였

다.즉,리더십이 임파워먼트와 조직몰입에 영향을 주어 이것이 결과적으로 조

직시민행동에 영향을 미친다는 가정 하에 리더십을 독립변수로 임파워먼트와

조직몰입을 매개변수로,조직시민행동을 종속변수로 하여 이들 변수간의 관계

를 분석하였다.하지만 배경변수,연구대상,조사도구,관계설정,방법론 등에

서 나타나는 문제로 인하여 다음과 같은 제한점을 지니고 있으며,본 연구의

결과를 일반화 하는 것은 신중한 접근이 요구된다.

첫째,본 연구의 조사대상자는 서울특별시에 소재하고 있는 스포츠센터 조

직구성원을 대상으로 제한하였기 때문에,모든 스포츠센터 구성원에게 적용하

고 일반화시키는데 제한적 해석과 이해가 요구된다.

둘째,설문지는 문항검증을 통하여 설문내용의 애매성과 모호성을 제거하였

지만,피험자들의 이해력 차이가 있을 수 있다.

셋째,스포츠센터 조직구성원의 조직시민행동을 규명하는데 있어 리더십,임

파워먼트,조직몰입 등이 조직시민행동을 대표할 수 없다는 한계를 지닌다.
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Ⅱ.이론적 배경

1.스포츠센터

1)스포츠 센터의 개념

스포츠는 사회,문화,시대적 배경에 따라서 학자마다 다양하게 정의하고 있

다.스포츠를 Kenyon은 조직화되고 경쟁적인 신체활동으로,Lawther는 쾌감

과 여가선용을 위한 활동 그 자체를 추구하여 일정한 전통적인 형태나 일련의

규칙에 따라 수행되는 활발한 신체활동이라고 정의 하였다(최문식,1993,재인

용).또한 스포츠는 본질적으로 일과 놀이의 연장선 위에 걸치는 경쟁적 성격

을 갖는 정신적,신체적 활동으로서 제도화 된 규칙에 의해 지배되는 현상이

며,신체적 놀이로부터 유래되어 문화적으로 인정된 기본적인 여가활동,신체

활동과 관련된 특징을 가지고 있다.이와 같이 스포츠는 여러 관점에서 정의

될 수 있으며 놀이 형태가 보다 진보되고 체계화 된 문화형의 일종으로 인간

이 보다 좋은 삶을 추구하기 위하여 개인적,사회적 의의를 찾아서 행하는 것

이라고 할 수 있다(임애숙,2003).

스포츠의 대중화에 따라 스포츠를 영리의 목적을 두고 이윤을 창출해 내는

곳으로 이용하는 기업들이 많이 나타났다.스포츠센터라 함은 한 장소에 여러

가지의 종목과 다양한 체육시설을 갖추어서 소비자들로부터 다양한 운동 프로

그램을 제공하여 향상뿐만 아니라 여가활동의 장으로 다양하고 건전한 프로그

램을 제공하여 여가선용 및 스트레스 해소 등을 위한 장소이다.

현대사회에서 스포츠센터는 건강한 개인적 삶을 영위하기 위해 자신에게 적

합한 운동을 통해 정신적,육체적 건강상태를 지속적으로 추구하는 복합 스포
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츠 시설이다.이러한 스포츠센터는 현대인들의 스포츠 활동에 대한 욕구가 공

간적·시간적으로 많은 제약을 받는 것에 반하여 이를 효과적으로 수행할 수

있는 스포츠 활동장의 필요성에 의하여 등장하게 된 것이다(정정학,2006).이

처럼,스포츠센터는 활동과 이것이 이루어질 수 있는 기능적·공간적 측면이

강조되어 다른 어떤 행위보다도 스포츠 활동이 보장되는 공간을 의미한다고

할 수 있으며(조현민,2005),일반 대중을 대상으로 한 공동체적 스포츠 활동

의 중심지가 될 수 있고 스포츠 활동의 참여를 목적으로 혹은 자신의 건강과

건전한 여가 생활을 주체적으로 영위할 수 있는 장소로 제공된다고 할 수 있

겠다(정정학,2006).

일반적인 의미로 스포츠센터는 문화관광부에 등록이 된 주로 상업적 이익을

목적으로 일반 대중에게 스포츠 활동을 영위할 수 있도록 하고 스포츠를 즐길

수 있는 운동기구 시설을 갖추어 놓은 실내 공간이라 할 수 있다.단일 종목

을 운영하고 단독 시설인 경우를 그대로 사용하는 것은 장(场)으로 인식하고

두 가지 이상의 시설을 운영하는 경우는 스포츠 센터,스포츠렉스,스포츠 플

라자,스포츠 타운 등 다양하게 사용되고 있으며 일반인들이 이를 지칭 할 때

주로 스포츠센터라고 부른다(최문식,1993).스포츠를 통하여 각종 서비스를

받고자 하는 사람들을 만족시키려는 목적을 달성하기 위한 영리 조직의 종합

스포츠 시설을 지칭한다.또한 높은 수준의 도덕성과 책임의식을 가지고 있으

며,교육적 기능을 병행하는 스포츠산업의 일환으로 정의할 수 있으며,그 규

모는 수영장을 포함한 다양한 종목의 스포츠 상품을 제공하는 스포츠 사업조

직을 의미한다(김용국,2000).

센터(Center)란 핵심,중앙,중심지를 의미하는 용어로서 주로 기능적․공간

적인 측면을 강조한다.따라서 스포츠와 센터가 합성된 스포츠센터란 스포츠

활동을 영위할 수 있도록 시설,지도자,프로그램 및 지역의 커뮤니케이션의
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장을 제공할 수 있는 기능적․공간적 측면이 강조되어 다른 어떤 행위보다도

스포츠 활동이 보장되는 공간을 지닌 스포츠단체나 기업을 의미한다(최문식,

1993).

체육시설의 설치 이용에 관한 법령에 의하면 단일 종목의 수영장,볼링장

등을 체육시설이라 칭하고 이 시설을 설치·경영하는 것을 체육 시설 업이라고

한다고 정의하고 있고,상업 스포츠센터란 전천후 스포츠시설을 주로 실내에

갖추고 회원 또는 일반 대중에게 이용하게 하거나 지도함으로서 건강을 증진

하고 생활의 활력과 즐거움을 창출하는 종합체육 시설을 말한다.즉,체육시행

설치 이용법의 종합체육 시설에 해당하는 것으로 법 시행령에서는 이를 동일

인이 같은 장소(건물의 경우에는 같은 건물)에서 두 가지 이상의 체육시설을

설치 운영하는 것을 의미하며,문화관광부에 등록된 상업적 이익을 목적으로

스포츠소비자들이 스포츠 활동을 영위할 수 있도록 시설,지도자,그리고 프로

그램 서비스를 제공하는 영이조직의 종합스포츠 시설로 정의한다.이러한 시

설은 스포츠에 있어서 가장 기본이 되는 요건이라고 할 수 있다.스포츠의 주

체를 인간이라고 한다면 시설은 인간으로 하여금 스포츠를 즐길 수 있게 하는

터전을 마련해 주는 객체라고 할 수 있다.

2)스포츠센터의 특성과 기능

스포츠센터는 두 가지 이상의 운동종목과 관련된 용역을 제공하고 고객을

모집하여 운동시설을 이용하게 하거나 운동 기능을 습득시키는 과정을 통하여

무형의 상품을 산출하여 이를 사회가 수용하는 순환과정이 유지되는 시스템적

특성을 지니고 있다(김종필,1996).스포츠센터의 기능을 구체적으로 살펴보면,

첫째,전천후 스포츠시설을 갖추고 회원 또는 일반 대중에게 이용하게 하거나

지도를 함으로써 건강을 증진시키고,생활의 활력과 즐거움을 창출 하는 기능.
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둘째,다양한 운동 경기와 더불어 휴식,친교 등을 도모하는 복합적 기능.

셋째,신체적 기능으로서 건강의 유지와 체력의 증진을 도모하는 기능.

넷째,정신적 기능으로서 스트레스의 해소와 더불어 적극적 휴식을 부여 하는

기능 등으로 나누어 볼 수 있다.

스포츠센터는 물품을 제조·판매하는 사업과 달리 무형의 상품을 판매하는

일종의 서비스업에 속하며,이용 가능한 잠재 고객들로부터 지지와 신뢰를 얻

어 그들이 이용 고객으로 가입하게 됨으로써 스포츠센터의 영업이 성립하게

된다(최문식,1993).따라서 스포츠센터가 성장·발전하기 위해서는 조직적이고

전문적인 관리운영체계를 통하여 시설과 프로그램,지도자뿐만 아니라 직원의

서비스 정신 및 성실한 근무 자세를 바탕으로 운영되어야 할 것이다.

최근 경기 불황을 겪으면서 다소 침체되기는 하였지만 스포츠센터를 이용하

는 인구는 계속 증가하고 있다.이러한 이용자들의 다양한 스포츠 욕구를 충

족시키기 위해서는 스포츠 이용내역을 다양화할 수 있는 방침을 추진해 나가

야 할 것이다.또한 스포츠센터의 시설과 용구를 정비,보완함과 동시에 다양

한 프로그램을 개발하고 각종 클럽을 조직하는 등 지도자의 자질과 기능을 향

상시키는 일도 중요하다.한편 박진경과 임번장(1992)은 스포츠센터가 제공하

는 서비스 요소 중 프로그램에 대한 만족도가 높을수록 지속적 운동 참가율이

높다는 연구 결과를 보였으며,오현환(1995)은 가격,시설,접근 용이성,위치,

분위기 그리고 프로그램 등을 고려해야 한다고 하였다.
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2.리더십

리더십의 개념은 리더십을 활용하는 목적과 적용하는 환경에 따라 다양하게

규정되어 왔다.이러한 개념상 차이는 연구자 개인의 시각 차이에서 오는 결

과이기도 하지만,주된 원인은 연구하고자 하는 현상의 선택 차이나 연구과정

에서 수집된 자료에 대한 해석 차이인 경우가 많다.

오늘날 사회가 복잡해지고 보다 많은 인과관계가 생성됨에 따라서 조직에서

의 리더십은 더욱 크게 부각되고 있다.이것은 리더십이 기업의 성과에 미치

는 영향이 갈수록 확대되고 있다는 것을 많은 연구결과에서 보여주고 있다.

이러한 시대적인 상황에서 어떠한 리더십은 현재 수많은 사회과학분야 중 다

양한 분야에서 그리고 많은 학자들에 의해서 지난 1세기동안 꾸준히 연구되어

왔다.특히 현 시대적 상황은 네트워크의 발달과 인터넷을 통한 가상공간 다

양한 소비자 계층의 분리와 소비자 욕구의 변화에 대하여 유연하고 경쟁력 있

는 비교 우위를 점하기 위해서는 우수한 인적자원의 확보와 이를 활용할 수

있는 리더십이 미래 경쟁력의 원천이라고 할 수 있다.

리더십은 시대와 학자들에 따라 다양한 방법으로 연구되어 왔으며 체계적이

고 과학적인 접근이 이루어진 것은 20세기 이후라 할 수 있다.전통적인 리더

십의 연구는 학자들의 주관적인 측면이 강하였다.이러한 리더십은 리더의 특

성,행동,상황론 적으로 접근하였으나 보편적이고 일반적인 유효성을 이끌어

내지 못하고 1980년대에 리더십 관점의 리더-부하관계 이론 등의 새로운 리더

십이 발표되면서 리더십에 대한 새로운 접근이 시도 되었다.강영순,김정훈

(2002)은 전통적 리더십과 새로운 리더십의 특성을 다음 <표 1>과 같이 설명

하고 있다.
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구  분 전통적 리더십 새로운 리더십

이  론 특성론, 행동론, 상황론
변혁적 리더십, 카리스마적 리더십, 리더-부

하관계이론

기  간 20세기초-1970년대 1980년대-현재

특  성

현상을 유지, 기대되는 수준의 성과를 이끌

어 냄

구성원의 흥분과 열정을 불러일으키는 정서

적 고양을 중요시하며 실제적이고 실천적이

고 강력한 영향을 강조

변화를 주도하기보다 현상유지와 관련된 리

더십에 치중

집단이나 조직이 궁극적으로 지향해야할 비

전을 창출하고 이를 구성원에게 구체화하여 

구성원의 변화와 혁신을 추구

리더십의 상징적 기능과 의미 창출기능에 

별다른 관심을 보이지 않음

리더의 상징적 행동과 하위자에 대한 의미부

여 기능을 중요시하고 또한 이를 설명하는데 

많은 노력을 기울임

상사와 부하간의 수직적 상호관계에 초점

팔로어의 중요성을 인식하여 리더와 팔로어

간의 신뢰를 바탕으로 한 수평적 상호관계를 

강조

리더십 환경변화의 초점
조직적, 집단적 측면의 리더십 환경변화를 

고려

표 1.전통적 리더십과 새로운 리더십의 특성비교

리더십 연구는 시대를 반영한다고 할 수 있다.특성이론,행위이론,상황이론

등이 20세기의 이론들이라면 20세기후반에서 현재까지는 변혁이론,교환이론

등의 새로운 이론이 등장하는 시기이다.이러한 이론들은 저마다의 문제점을

가지고 있다.또한 이것은 현대사회가 점점 다양화되고 복잡화되어 갈수록 조

직목표의 성공적인 달성을 위한 리더십의 중요성이 증대되고 있는데 이것은

리더 개인의 문제가 아니라 조직목표를 효율적으로 달성하기 위해서는 조직구

성원의 협동심을 최대한 발휘할 수 있게 하는 효과적인 리더십을 현 시대가

요구하고 있기 때문이다(김경수 등,2004).그 시대별 상황별로 리더십의 이론

들을 살펴보면 <표 2>와 같다.
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연구시기 리더십이론 이론의 초점 이론의 접근법 이론의 문제점

20세기초

-1940년대까지

특성이론 우수한 리더들이 

지닌 공통적 특성

들을 찾는데 초점

을 둠

성공적인 리더와 성공적

이지 못한 리더, 리더인 

사람과 아닌 사람을 구

분시켜주는 특성이 무엇

인지를 규명

일반화된 공통적 특

성이 존재하기 어렵

고 이를 검증할만한 

이론적 근거가 미약

함

1940년대후반

-1960년대후반

행동이론 행동주의 심리학이 

유행하면서 환경조

건이 관찰 가능한 

행동에 어떠한 영

향을 주는가에 초

점을 둠

리더와 팔로어의 관계에 

초점을 맞추어 팔로어에

게 바람직한 영향을 미

치거나 집단에 조직의 

유효성을 높이는 리더의 

행동유형이 무엇인가를 

규명하는데 중점을 둠

보편적이고 일반적인 

유효한 리더십을 탐

구하는 것이지만 리

더, 부하, 조직이처해

진 상황을 전혀 고려 

안함.

1961년대초반

-1980년대초반

상황이론 리더에두는 것이 

아니라 리더부하, 

조직이처해 있는 

상황에 의해서 오

히려 리더의 가치

가 판단되는데 초

점을 둠

리더와 추종자간의 상호

작용에 영향을 미치는 

환경적 요인을 규명하거

나 리더가 행하는 행동

의 유효성이 상황적 요

인에 따라 어떻게 다른

가를 규명하는데 중점을 

둠

리더가 많은 상황을 

고려하여 리더십을 

발휘할 시간이나 능

력이 없고 특히 미시

적 상황변수를 고려

할 경우가 더욱 그러

하다는 비판을 받고 

있음

1980년대후반

-현재까지

카리스마적

리더십

변혁적리더십

거래적리더십

급변하는 기업환경

속에서 부하에게 

심대한 정서적 영

향을 미치고 기대

이상의 행동을 유

도할 수 있는 리더

십이 필요함

성공을 이끈 리더들은 

구성원들을 어떻게 고무

시키고 변화시켰는가에 

대한 관심이 고조되면서 

그러한 리더십을 설명해

줄 수 있는 이론이 필요

하였고 이것이 새로운 

리더십 출연의 계기가 

되었음

새로운리더십이론들

은 전통적 이론내에

서 충분히 연구되지 

못했던 내용들을 다

룸으로써 기존의 리

더십 이론들을 보완

시켜주고 있음

표 2.전통적 리더십 이론의 초점과 접근법 그리고 문제점

1)변혁적 리더십의 개념

변혁적 리더십은 변화의 혁신을 이끌어 갈 수 있는 리더의 상과 리더가 어

떻게 변화를 시작하고 전개해야 하는지에 대한 방안을 제시하고 있으며 변혁
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적 리더십의 개념은 Burns(1978)에 의해 제시되고 Bass(1985)에 의해 정교화

되면서 널리 알려지게 되었다.그는 변혁적 리더십이란 부하들로 하여금 개인

의 이해관계를 넘어 기대 이상의 성과를 달성하도록 높은 수준의 욕구를 충족

시키며 업무성과의 중요성과 가치를 인식시킴으로서 부하를 동기부여 시키는

리더십으로 접근하고 있다.

변혁적 리더십은 변화와 혁신을 추구하는 리더십이론으로 그 위치를 확고히

잡아가고 있는 새로운 리더십 중의 하나이다.변혁적 리더십 이론은 급속하게

변화하는 기업 환경 속에서 조직이 생존과 경쟁력 강화를 위해 조직의 변화를

유발할 수 있는 리더십과 리더가 어떻게 변화를 시작하고 전개해야 하는지에

대한 방안을 제시하고 있다.

변혁적 리더십이란 용어는 대부분의 선진국가가 직면하고 있는 조직 재설계

의 문제를 담당할 적절한 리더를 나타내기 위해 사용되고 있다.변혁적 리더십

이론은 최근 20여 년 동안 리더십에 지대한 관심을 끌어온 대표적 새로운 이

론의 하나이다(Dvir,Eden,& Avolio,2002).변혁적 리더십 이론은Bass(1985)

에 의해서 이론적 체계가 갖추어졌고,Burns등(1978)에 의해 이론의 기초가

마련되었다.Burns(1978)는 리더십을 거래적 리더십과 변혁적 리더십으로 구분

하였다.전자를 리더와 부하간의 교환관계의 거래로 파악하였다.그러나 변혁

적 리더십은 리더가 부하들과 함께 리더와 부하 영자 모두의 동기유발 수준과

도덕 수준을 높이는 관계를 창조해 가는 과정으로 파악하였다.

변혁적 리더십 이론은 상징적 리더행동,비전을 제시하고 영감을 가져다주

는 메시지,무언의 교감을 통한 커뮤니케이션,관념적 가치관에 호소하는 행

동,부하들에게 지적 자극 제공,리더 자신과 부하들에게 확신적 태도의 제시

등의 내용을 강조한다.이러한 리더십은 물질적 보상의 제시나 벌의 위협 또

는 부하들의 과업환경 조정에 중요성을 두는 것이 아니라 조직과 작업에 사기
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와 몰입을 주입하여 과업에 커다란 의미를 부여하는 것에 중요성을 두었다(한

광현,1999).즉 리더의 행동들이 어떻게 부하들의 신뢰에 영향을 미치는가는

기업성과에 중요한 역할을 한다(Kouzes& Posner,1995).따라서 상사의 리더

십은 작업조직에 있어서의 인간 신뢰형성을 기초로 이룬다(Likert& Willits,

1940).

변혁적 리더는 환경을 변화시키려는 가시적 특성보다는 자기 확신과 강력한

이념적 신념을 보다 특징적으로 보유하고 있다.또한 자신의 부하들에게 높은

기대감을 부여하고 확신감을 불어 넣어주며,또한 개별적인 배려를 통해 부하

들을 변화시킬 수 있다고 하였다(Bass,1985).Lewis(1985)는 리더의 개인적

가치와 리더에 대한 부하들의 믿음이나 신념을 유발시키고 리더가 부하들에게

확실한 목표를 설정해주고 모범을 보이며 부하들의 요구에 대한 세심한 배려

와 적절한 자극을 통하여 조직 및 구성원들의 성과와 만족을 높이는 방향으로

이끌 수 있다고 하였다.이는 상사와 부하간의 관계의 맥락 속에서 부하들은

상사에 의해 자신들이 어떠한 대우를 받고 있는가 하는 점을 상사와의 관계

설정을 위한 중요한 요소로 생각하기 때문이다(Greenberg,1993).

Bass(1990)는 집단이나 조직의 보다 높은 목표나 미래의 보다 나은 비전을

위해 부하들의 개인적 사리사욕을 초월하도록 부하들을 독려하며,목표에 대

한 가치와 중요성을 더욱 인식시켜 성과를 높이는 것으로 보고 있다.즉,장기

목표를 위해 부하들이 노력하도록 동기부여하며 보다 높은 단계의 개인적인

목표를 추구하도록 고무시킴으로써 부하들을 동기부여하고 부하들로 하여금

혁신과 실험을 하도록 격려하며 함께 문제를 해결하거나 부하 스스로 문제를

해결하도록 격려 한다는 것이다.이러한 변혁적 리더십은 조직구성원의 행동

양상의 변화,직무차원의 성과 변화에 대한 연구들에서 긍정적인 영향을 미친

다고 주장하였다(Meyer& Allen,1991).
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Kuhnert와 Lewis(1987)는 변혁적 리더십이란 리더의 개인적 가치와 리더에

대한 부하들의 확고한 믿음이나 신념을 유발시키고,리더가 부하들에게 확실

한 목표를 설정해주고 모범을 보이며,부하들의 욕구에 대한 세심한 고려와

적절한 자극을 통해 조직 및 구성원들의 성과와 만족도를 제고할 수 있는 방

향으로 이끌 수 있는 리더십을 언급하였다.

변혁적 리더십은 리더십을 구성원들과 리더 사이에 일어나는 과정으로 간주

한다.이 과정을 구성원의 욕구와 리더의 욕구 모두를 결합하는 과정이기 때

문에 리더십은 리더 혼자만의 책임이라기보다는 리더와 구성원간의 상호작용

으로부터 나오는 현상이라 할 수 있다.다른 사람의 욕구는 변혁적 리더에게

중심적인 관심의 대상 인 것이다.그 결과 리더십 과정에서 구성원들은 상대

적으로 더 중요한 입지에 위치한다고 볼 수 있다.이는 부하들의 속성이 변혁

과정을 진척 시켜 나가는데 있어서 결정적 수단이 되기 때문이다(Bryman,

1993).또한,변혁적 리더십은 리더가 구성원들의 잠재적 동기를 인식하여 상

위수준의 욕구를 만족되도록 동기화하고 구성원들에게 따르도록 행동을 유도

함으로써 리더와 성원간의 상호작용과 고양의 관계라는 결과를 낳게 한다.즉,

변혁적 리더십은 구성원의 복종 그 이상에 기초하여 구성원의 욕구를 높이고,

궁극적으로는 도덕적인 동기와 욕구에 초점을 두어 구성원의 신념,욕구,가치

의 변화 등을 조장하는 리더십으로 끌어올리는 과정이라고 하였다(채순화,

2004).

2)변혁적 리더십의 구성요소

변혁적 리더십이론은 Burns의 영향을 크게 받았는데,Burns는 변혁적 리더

십을 리더와 부하가 높은 수준의 도덕성과 동기부여의 상태로 상호 고양시켜

주는 과정으로 정의하였다.이러한 리더의 영향력에 의하여 부하들은 일상의
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계단에서 보다 높은 계단으로 이동하며 변혁적 리더는 조직의 어떤 지위에서

도 나타나는데 이 리더십은 부하뿐만 아니라 상사와 동료에 대한 영향력도 포

함한다고 보았다.변혁적 리더십의 의미에 대해 Burns와 Bass는 많은 점에서

유사점이 있으나,그들의 차이점은 Burns가 변혁적 리더를 개몽적인 리더에

한정하여 부하들의 긍정적인 가치와 고차원적 욕구에 호소하는 반면에,Bass

는 리더십의 효과가 부하들에게 편익이냐에 상관없이 그들의 동기를 활성화시

키고 몰입감을 증가시키면 변혁적 리더가 된다고 보아 히틀러와 스탈린도 그

들의 부정적 영향에도 불구하고 변혁적 리더로 보았다(신구범,2005).또한,변

혁적 리더십은 리더가 구성원들의 잠재적 동기를 인식하여 상위수준의 욕구를

만족되도록 동기화하고 성원들에게 따르도록 행동을 유도함으로써 리더와 성

원간의 상호작용과 고양의 관계라는 결과를 낳게 한다.즉,변혁적 리더십은

구성원의 복종 그 이상에 기초하여 구성원의 욕구를 높이고,궁극적으로는 도

덕적인 동기와 욕구에 초점을 두어 구성원의 신념,욕구,가치의 변화 등을 조

장하는 리더십으로 끌어올리는 과정이라고 하였다.이로부터 변혁적 리더십은

다음과 같은 하위요인으로 구성된다.

(1)카리스마

카리스마적 리더십은 원래 1920년대 MaxWeber에 의해서 제시되었다.그

는 합법적 권위의 세 가지 형태로 전통적 권위,법적 권위 그리고 카리스마적

권이로 분류하고 그중 카리스마적 권위에 기초하는 카리스마적 리더십을 발표

하여 지금까지 연구되어 왔다(채순화,2004,재인용).

Bass(1985)는 카리스마적 리더에 대한 존경과 카리스마적 리더와 동일시하

려는 욕망이 부하에게는 강력한 영향력이 된다고 하며,카리스마적 리더의 특

성으로 자신감,자기결단력,변혁능력,내적갈등의 해결을 제시했다.이러한 특



- 21 -

성을 토대로 한 카리스마적 리더들은 부하들에게 적절한 노력을 행사할 수 있

도록 미래에 대한 비전을 제시하고,리더에 대한 강렬한 애정을 유도하며,부

하들로 하여금 그 자신을 리더와 동일시하게 한다(Bass,1985).카리스마적 리

더들은 부하들에게 그들의 성과에 대하여 높은 기대를 가지고 있음을 인식시

키고,동시에 하위자들에게 신뢰감을 자주 표현한다(Yuki,1998).

(2)지적인 자극

지적인 자극이란 감정적인 자극에 의한 즉각적인 행위변화보다는 오히려 믿

음과 가치,상상력과 사고 그리고 문제해결과 문제인식에 있어 부하를 변화,

자극시키는 리더의 행동을 의미한다(Bass,1985).지적자극형 리더십은 부하들

이 지니고 있는 신념과 가치관에 대해,그리고 상사가 지니고 있는 신념과 가

치관에 대해 끊임없이 의문을 갖도록 환기시키며,상황을 분석하는데 있어서

기존의 합리적 틀을 뛰어 넘어 좀 더 창의적인 관점을 개발하도록 격려하는

리더십이다.지적자극은 부하로 하여금 업무수행의 낡은 방식에 대해 의문을

제기하고 새로운 방식을 사용하도록 도와주며 부하 자신의 가치관,믿음,기대

에 대해서 뿐 만 아니라 리더나 조직의 그러한 개념에 대해서도 적절치 못하

면 의문을 제기하도록 지원해준다.또한 부하들의 상상력을 발휘하도록 만들

고 부하들이 가지고 있는 사고나 견해를 일반화시킬 수 있도록 만든다.이러

한 지적인 자극은 부하들이 직면한 문제점의 본질과 그 해결방안에 대하여 부

하들이 가지고 있는 개념화,이해도,신중성을 한층 더 발전적일 수 있도록 만

든다.Bass(1985)는 지적인 영역에서 변혁적 리더의 사고는 반응적이라기보다

는 예방적이며,아이디어 창출에 있어 보다 창의적이고,혁신적이고,이데올로

기에 있어서는 개량이나 보수적인 것보다는 급진적인 성향을 보인다고 하였

다.또한 지적인 자극은 부하들이 독립성과 자율성을 갖도록 만들어 주며,하
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위자에게 리더와 조직 및 자신에 대한 가치관,신념,기대에 있어 의문을 가지

게 하고 또 자기 자신을 개발하고 새로운 시각의 사고방식을 가지도록 돕고

고무시킨다(김관선,2002,재인용).즉,부하들의 지적인 자극은 정서적 동질화

로 정서적 자극을 유발함으로써 부하들은 조직과 자신들의 미래에 대한 희망

과 리더와의 일체감을 형성하게 된다는 것이다.

(3)개별배려

개별화된 배려는 리더가 조직구성원들을 일대일의 관계를 전제로 하여 공평

하면서 서로 다르게 대우하여 부하의 욕구를 충족시켜 주고 더욱 효율적으로

조직목표 달성을 추구하는 수단이다.따라서 배려는 부하가 리더에 대해서 느

끼는 만족도에 영향을 미치며,또 여러 가지 상황 속에서 부하들의 생산성 향

상에 공헌할 수 있는 중요한 측면으로 여겨져 왔다(Bass,1985).이러한 개별

화된 배려는 의사결정에 대한 종업원들의 참여나 성장을 위한 종업원들의 욕

구에 초점을 둔 참여적 관리방법에 있어서 많이 찾아볼 수 있다.변혁적 리더

는 부하들에 대하여 친근하고 비공식적으로 대해 주며,일부 부하들이 보다

뛰어난 전문적 능력을 가지고 있더라도 부하들을 동등하게 대우해 주는 경향

이 있다.

Lewis(1985)는 리더의 개인적 가치와 리더에 대한 부하들의 믿음이나 신념

을 유발시키고 리더가 부하들에게 확실한 목표를 설정해주고 모범을 보이며

부하들의 요구에 대한 세심한 배려와 적절한 자극을 통하여 조직 및 구성원들

의 성과와 만족을 높이는 방향으로 이끌 수 있다고 하였다.Bass(1990)는 집

단이나 조직의 보다 높은 목표나 미래의 보다 나은 비전을 위해 부하들의 개

인적 사리사욕을 초월하도록 부하들을 독려하며,목표에 대한 가치와 중요성

을 더욱 인식시켜 성과를 높이는 것으로 보고 있다.즉,장기 목표를 위해 부
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하들이 노력하도록 동기부여하며 보다 높은 단계의 개인적인 목표를 추구하도

록 고무시킴으로써 부하들을 동기부여하고 부하들로 하여금 혁신과 실험을 하

도록 격려하며 함께 문제를 해결하거나 부하 스스로 문제를 해결하도록 격려

한다는 것이다(채순화,2004,재인용).

개별배려는 기업환경에서 발생하는 많은 정보를 가지고 있는 상사가 부하들

에게 충분하게 정보를 전달하는 것이다.리더는 부하들을 돕기 위해 그들이

가지고 있는 높은 지식이나 경험 그리고 직위를 사용한다.따라서 개별배려는

부하와 상사간의 직접적인 접촉,양방향간의 의사소통을 강도하며,그렇게 함

으로써 부하들의 자아상을 확립시켜주고,부하들의 정보 확보에 대한 욕구를

고양시키고,의사결정에 따르는 결과에 대해 책임의식을 갖도록 만들어 준다

(채순화,2004,재인용).

3)거래적 리더십의 개념 및 구성요소

거래적 리더십은 새로운 패러다임의 리더십이 아니고 변혁적 리더십을 비교

분석하기 위해서 제시된 리더십이다.거래적 리더십은 일련의 교환 또는 협상

과 순종에 토대를 둔 리더와 부하의 관계로부터 기대되는 노력 혹은 협상된

노력을 발휘하도록 동기부여 시키는 리더십이라고 하였다.Bass(1985)의 거래

적 리더십은 Burns(1978)의 거래적 리더십보다 그 범위가 보다 광범위하다.

거래적 리더십은 브롬 등의 기대이론에 기초한 리더십 이론으로,Burns(1978)

는 거래적 리더십을 리더가 부하들에게 거래적 의도를 가지고 접근하는 과정

이라고 정의하였다.Bass(1985)는 거래적 리더십의 행동을 순응에 대한 보상

의 교환으로 보았는데 이러한 교환은 리더와 부하 모두에게 이익이 비용보다

높으면 지속될 수 있다는 시각이다.거래적 리더십은 현재에 초점을 맞추어

조직을 순조롭고 능률적으로 운영하는데 탁월하며,전통적 관리기능에 익숙하
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여 업무성과에 관심을 집중하게 하며,기대를 명확히 함으로써 리더들은 부하

들의 확신을 구축하는 것을 도와주며,부하들이 기본적 욕구에 만족하기 때문

에 생산성과 사기를 증진시킬 수 있다.그리고 규칙을 준수하기 때문에 자주

변화를 증진하는 것보다는 오히려 안정을 추구한다(Daft,1999).

Avolio와 Bass(1995)에 따르면 거래적 리더십과 변혁적 리더십이 구분되기

는 하지만 상호배타적인 과정은 아니며,동일한 리더가 상황과 시간에 따라

두 과정을 모두 사용할 수 있다고 보았다.반면 Burns(1978)는 거래적 리더십

과 변혁적 리더십은 동일선상의 양 극단에 위치한다고 보았다.

거래적 리더십에 대한 선행연구들을 살펴보면 Bennis와 Nanus(1985)는 변

혁적 리더와 거래적 관리자의 개념을 통해 리더와 관리자의 차이점을 구분하

였다.이들은 거래적 관리자들이 조직의 규칙,규제 그리고 운영방안에 묶인

고정된 역할을 하는데 반해 변혁적 리더들은 부하와 리더간의 교환적 관계보

다 한층 높은 결과를 추구한다고 하였다.즉 거래적 관리자는 정해진 일을 가

장 효율적으로 하려고 노력하고,변혁적 리더는 비전을 창출하고 제시하며 설

득하려고 노력한다고 주장하였다.이와는 반대로 Grove(1986)는 리더와 관리

자의 차별화를 거부하며 리더가 갖추어야할 성격으로 관리자가 갖고 있는 거

래적 성격과 리더가 갖고 있는 변혁적 성격을 함께 갖고 있어야 하며 주어진

상황에 맞추어 적절히 사용할 줄 알아야 한다고 보았다.그는 변혁적 리더란

부하의 높은 차원의 욕구를 자극하여 거래적 리더십의 영향력을 통합하고 증

대시켜 높은 성과를 얻는 리더의 행동이라고 주장하고 변혁적 리더십과 거래

적 리더십은 상호보완적 관계에 놓여있다고 하였다(Grove,1986).Bass(1985)

는 자신이 개발한 MLQ를 토대로 요인분석을 통해서 거래적 리더십이 몇 개

의 구성요인으로 구성되어 있다고 밝혔다.거래적 리더십의 구성요인은 조건

적 보상,예외에 의한 관리로 구성되어 있음을 실증적으로 밝혀냈다.거래적
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리더십 요인들은 부하들로부터 기대되는 노력을 이끌어 내어 기대된 성과를

산출한다.

(1)상황적 보상

Bass(1985)에 의하면 상황적보상이라는 변수는 조직의 성과와 그에 따르는

보상이라는 요소가 유기적으로 연결되어서 부하직원 개개인이 자기가 행한 행

동의 책임을 증가시키는 방향으로 작용한다.상황적 보상 변수는 리더가 부하

개개인의 발전에 관심이 있다면 효과가 있다고 주장하는데 이러한 리더십에

의한 개인은 시간이 지남에 따라 스스로 자기관리를 하게 된다.이처럼 상황

적 보상은 합의한 성과가 성취될 때 주어지는 보상이다.반면 부정적인 상황

이 나올 수 있는데,이는 합의한 성과를 달성하지 못한 부하에 대해 나타나는

리더의 반응이라 할 수 있다.Bass와 Avolio(1990)에 따르면 부하의 노력은

특정한 보상과 교환되어진다는 관점으로 리더 자신이 규정한 수준의 성과를

하위자가 달성 하였을 경우 약속된 보상을 제공하는 것을 말한다.이 같은 리

더십유형을 가진 리더들은 하위자에게 수행해야할 과업이 무엇인지를 명확히

제시하고 그것을 수행하는 사람에게 주어진 보상에 대해 하위자의 합의를 얻

어 내려고 노력한다.

또한,상황적 보상은 성공적인 부하의 성과에 따라 리더가 제공하는 보상간

에 어떤 인과관계를 연결시킬 때 발생하는 것이다.대체로 상황적 보상은 부

하의 욕구와 조직의 보상을 근거로 한 교환관계가 성립된다는 가정을 세우고,

이들의 교환관계를 통해 동기부여 효과를 얻고자 하는 것이다.거래적 리더들

은 작업수행에 있어서 무엇이 진실된 것인가를 모색하기 보다는 작업을 어떻

게 수행하는가에 더 많은 관심을 집중시키는 것이다.따라서 거래적 리더들은

관리의 효율적인 과정을 유지하고 개선시키기 위해서 그들이 소유한 권력을
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융통성 있게 발휘하고 처벌과 보상을 적절히 활용한다.

(2)예외에 의한 관리

Bass와 Avolio(1990)에 따르면 이 요인은 하위자의 성과가 계획된 수준에

도달하지 못할 때 리더가 개입하는 것을 말한다.이러한 개입활동은 때로는

부정적 피드백이나 부정적 강화를 수반한다.예외에 의한 관리는 적극적인 예

외에 의한 관리와 소극적인 예외에 의한 관리로 구분되고 있다.적극적인 예

외에 의한 관리는 하위자들의 실수와 규칙위반 등을 면밀히 관찰하고 업무가

정해진 절차를 벗어날 경우 적절한 조치를 취하는 것을 말한다.즉 일이 절차

를 벗어난 경우에만 개입하여 조치를 취하는 것이다.적극적 예외에 의한 관

리를 시행하는 리더들은 부정적인 피드백,그리고 상황에 따라 부정적 강화를

시행하기도 한다.그들은 그들의 기대나 허용된 행동 기준으로부터 일탈 혹은

잘못된 행동을 감시하는데 노력을 기울인다.그 결과 부하들의 관심을 빈약한

성과에 묶어두게 만들 가능성이 높다.소극적 예외에 의한 관리는 하위자들이

기준에 미달하거나 문제가 표면화된 후 개입하는 것을 말한다.즉 일이 정해

진 절차를 벗어날 경우에만 개입하여 조치를 취하는 것이다.

Bycio와 Allen,Hackett(1995)에 따르면 거래적 리더는 상황적 보상과 함께

부정적인 피드백을 제시하는 경우가 많은데,이러한 부정적인 피드백은 상황

적 보상보다는 상대적으로 효과적이지 못하다.즉,리더 자신이 과거 경험에

비추어 하급자가 조금이라도 다른 방식으로 업무를 수행하려 하면 이를 인정

하지 않고 항상 이들의 행동양식을 일정한 형식적인 틀 안에 가두려는 리더와

같이 과업수행에 있어 변화나 창의적인 아이디어를 요구하지 않고 과거의 업

무관습에만 안주하는 하급자를 선호하는 리더를 의미한다.따라서 예외에 대

한 관리는 변혁적 리더의 행동이나 상황적 보상보다는 부하의 성과와 추가적
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인 노력에 적게 기여한다.반면 적극적인 예외에 의한 관리는 부하들의 지각

이나 태도에 부분적이나마 영향을 미친다는 실증 연구도 제시된 바 있다.

3.임파워먼트

임파워먼트는 실무에서 빈번하게 사용됨에도 불구하고 그 정의는 여전히 애

매모호한 상태에 머물러 있다.임파워먼트는 절대적이고 객관적으로 규정되기

보다는 맥락에 따라 사회적으로 구현되는 것이며,변혁적 리더에 의해 많은

영향력을 미친다고 하였다.즉,리더에 권한 위임 또는 위양에 의해 부하들의

자신감 향상과 자기계발을 도모하는 것으로 보고,리더는 부하들을 각자의 분

야에서 임파워 시킴으로써 자신의 행동과 성과 그리고 발전에 책임을 지는 인

간으로 만든다고 볼 수 있다(Bennis& Nanus,1985).

1)임파워먼트의 개념

임파워먼트는 20세기에 시민 권리운동,흑인 투표권 저항운동,노조활동,시

민권리 단체운동 등이 활발하게 진행됨에 따라 사회학자들은 이들 그룹들이

어떻게 사회구조적 차별과 소속단체의 무력감을 극복하고,민주적 권리를 얻

기까지의 영향력을 행사할 수 있을 정도로 파워를 갖게 되는 과정에 대해 연

구하면서 시작되었다(김선아,1994).임파워먼트라는 용어는 ‘힘’에서 유래된

것이며,‘힘’은 자기 자신이 원하는 무엇을 얻을 수 있는 능력,타인의 생각,

느낌,행동에 영향을 미칠 수 있는 능력으로 해석된다(윤민화,1999).또한 임

파워먼트의 사전적 의미는 권한부여,능력개발,가능성 부여,허락 등으로 규

정되고 있다.하지만 이러한 사전적 의미 이상의 것을 내포하고 있는 임파워
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먼트의 개념에 대한 정의는 매우 다양하게 나타나고 있다.이는 구미 기업에

서 약 15년 전부터 보편적으로 활용된 개념으로서 ‘변화하는 환경에 능동적으

로 대처하고 고객만족을 상대적으로 추구하고자 상대적으로 조직의 하위계층

사람들에 의사결정 권한을 많이 위양하는 것’이라고 흔히 알려져 있다.임파워

먼트의 사전적 의미는 ‘권한을 부여하다’,‘권력을 위임하다’,‘능력을 주다’이다.

임파워먼트는 파워에서 유래된 것이며 그 정의는 파워에 관한 개념의 발전에

따라 변해 왔다.즉,파워의 의미는 합법적인 권한,무엇인가를 할 수 있는 능

력,에너지 혹은 원동력이며,임파워먼트는 권한 위양의 의미와 동기부여의 의

미가 모두 포괄되어있는 개념이다.이러한 개념은 경영학보다는 정치학 또는

사회학에서 먼저 시작된 개념으로써 1980년대 중반부터 서서히 경영분야에 도

입되기 시작하였다.

임파워먼트에 대한 관심은 대체로 1950년대 행동 과학에서부터 나타났다고,

그리고 1960년대 중반부터 1970년대 초반까지는 인간의 잠재능력과 개인의 성

장을 중요하게 여기는 성향이 출현하게 됨에 따라 경영학에서의 임파워먼트

연구는 개인의 동기부여,개인의 가치,잠재력을 중심으로 이루어졌고 1970년

대 후반부터는 급변하는 환경에 대비하여 상황론적 접근에서 조직구성원의 활

성화 방안에 대해 연구가 이루어졌다.이와 같은 구성원의 행동을 개인 수준

에서 벗어나 집단,조직으로 확대시켜 나가는 연구가 활성화 되었다(Vogt&

Murell,1990).하지만 임파워먼트 연구에서 실제적인 측면에서 보다 중요한

것은 파워의 개념에 대한 시대적 변천에 있다.즉 파워의 전체 크기가 이미

정해져 있고,그 속에서 구성원들이 그 정해진 파워를 서로 나눠 갖는다고 생

각하는 전통적 파워 개념의 관점이 크기 자체가 정해져 있다는 가정을 깨고

크기 자체를 확대하고자 하는 관점으로 전환된 것에 큰 영향을 받았다.제로

섬 관점의 접근이 조직 내의 현상 설명에는 도움이 되었으나 조직의 발전 추
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구에는 도움이 되지 않았다(박원우,1998).즉 파워가 제로섬이면 그 사회나

조직에는 갈등과 문제가 발생하여 결과적으로 그 유효성에 도움이 못되지만,

긍정적인 관점일 경우 사회나 조직발전에 도움이 되기 때문에 후자가 당연히

강조되게 된다.따라서 파워를 긍정적 관점의 접근하는 임파워먼트의 논리가

기업조직 전체 또는 한 부서나 구성원의 파워 크기가 정해져 있다고 보는 것

이 아니라 상호작용의 결과 서로의 파워가 원래보다 더 커질 수 있으며,나아

가 조직 전체의 파워가 늘어난다는 차원에서 임파워먼트의 이론이 더욱 발전

하게 되었다.

Staples(1990)는 힘은 타인에 의해 부여되는 것이라기보다 스스로가 스스로

에게 얻어내는 것으로 해석하면서 임파워는 누군가가 힘을 일방적으로 주는

것이 아니라 자기 스스로 힘을 얻고,힘을 발전시키고,스스로 할 수 있게 하

는 것으로 자기 자신의 주체적 행동을 통해 성취되는 능동적 의미로 해석한다

(조현민,2005,재인용).또한 Zimmerman(1995)은 임파워먼트를 자신의 삶에

대한 통제권과 자율권 및 자신이 살고 있는 공간에서의 민주적 참여로 설명하

고 있다.즉,개인의 임파워먼트는 자신에 대한 삶과 환경을 얼마만큼 자율적

으로 조정하고 통제할 수 있는 지와 관련된 개념이라고 할 수 있다.

Thomas와 Velthouse(1990)는 조직구성원의 임파워먼트 구성요소로 자신의

노력이 결과에 미치는 영향,주어진 직무를 능숙하게 처리할 수 있는 능력,자

신에게 있어서 직무의 의미,스스로의 판단에 의해 직무행동을 결정하는 것

등을 포괄하면서 임파워먼트는 내재적 과업수행 동기임을 주장 하였다.

Spreitzer(1995)는 임파워먼트를 직무와 개인 자신의 기준이나 이상과의 적

합성에 따른 의미,작업수행에 개인이 나타내는 능력,자신의 행위에 대한 제

어 및 결정,개인의 노력이 조직성과에 미치는 영향과 같은 네 가지 요소로

구성된다고 하였다.사회복지사인 Leslie,Holzhalb및 Holland(1998)는 임파워
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먼트 척도를 개발하고 조직구성원의 직무환경에 대한 조정권 및 통제권,직원

들과의 상호작용과정에서 획득한 직무성과,조직에서 자신에 대한 가치평가,

직무수행과 관련한 자기 효능감,공유된 권한 등에 대한 인지 등을 임파워먼

트의 구성요소로 포함시키고 있다.또한 이들은 임파워먼트의 개념을 조직의

특성으로서의 합법적인 파워 또는 권한이라는 생각에 기초한 것으로,조직구

성원으로서의 활동에 영향을 미치는 의사결정권을 포함한다고 설명한다.임파

워먼트가 이처럼 다양하게 해석되는 것은 임파워먼트가 다양한 수준에 걸쳐

이루어지기 때문이며,임파워먼트가 개인,집단,조직 수준에 걸쳐 이루어진다

고 하였다(박원우,1998).다시 말하면,임파워먼트는 고객을 만족시키기 위하

여 신나게 자기 일에 몰입하게 하는 것이다.조직 내에 임파워먼트가 있기 위

해서는 구성원 개개인의 파워증진이 우선 일어나야 하며,자기 자신이 긍정적

으로 생각하고 신뢰하는 자긍심이 커져야 하는데 이것이 바로 자기 임파워먼

트라고 하였다.

2)임파워먼트의 구성요소

임파워먼트가 다양하게 해석되는 것은 임파워먼트가 다양한 수준에 걸쳐 이

루어지고 또 이루어져야 하기 때문이다.박원우(2000)는 임파워먼트의 수준별

구성요소를 다음과 같이 정의하고 있다.

임파워먼트는 고객을 만족시키기 위하여 필요한 자리나 사람의 파워를 키우

는 것이다.조직 내에 임파워먼트가 있기 위해서는 구성원 개개인의 파워증진

이 일어나야 한다.이것이 자기 임파워먼트이다.그런데 조직 내에서 스스로

임파워된 사람이 남에게 파워이전을 한다 해도 파워수신자가 그 역할을 원활

히 수행하기 위해서는 파워뿐만 아니라 역할수행능력을 지니고 있어야 한다.

따라서 개별 구성원의 필요역량을 증대하는 개인 임파워먼트가 반드시 이루어
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져야 한다.이러한 개인 수준에서의 임파워먼트는 전체 임파워먼트 과정이 출

발점이자 추진력이라 할 수 있다.자기 임파워먼트를 추구하여 남의 역량까지

도 키우는 것이 전체 임파워먼트 과정에서 일어나는 다음의 내용인데,이것이

바로 타인 또는 집단 임파워먼트이다.여기에서 중요한 것은 파워의 이동·확

산이 조직 내의 상급자에서부터 하급자로만 이루어지는 것이 아니라 수평과

수직의 어느 쪽에서도 먼저 시작될 수 있다는 점이다.

마지막으로 자기 임파워먼트와 집단 임파워먼트를 잘하는 것이 조직의 제도

나 구조에 의해서도 적극적으로 뒷받침되어야 조직전체가 능동적 경영을 할

수 있다.따라서 집단 임파워먼트가 조직전반에 확산되면서 조직 내 제도나

구조의 변화를 통한 임파워먼트 의향이나 행동을 정착해야 하며,이를 조직

임파워먼트라고 한다.

임파워먼트에 대하여 학자들마다 다르게 구분하고 있지만,Thomas와

Velthouse(1990)은 임파워먼트를 내적동기가 부여된 조직구성원들이 조직목표

를 달성하기 위해 전력을 다해 업무를 수행하며,어려운 상황과 문제가 있을

경우에도 자신들의 모티베이션을 유지하면서 탄력적으로 대처라는 것으로 보

고 이를 4가지 요소로 구분하였다.이를 구체적으로 살펴보면,의미성,역량,

자기결정력 그리고 영향력으로 구분할 수 있다.첫째,의미성은 과업의 목적

또는 요구되는 역할이 개개인의 신념,가치관 및 태도의 적합성과 관련되어

있음을 뜻한다(Brief& Nord,1990).둘째,역량은 특정과업에 대한 자기 효능

감을 말하는 것으로 기술을 갖고 과업을 수행해 나갈 능력이 있다고 믿는 개

개인의 신념이며 자기 능력감,숙달감,노력에 대한 확실한 성과기대 등의 개

념을 포함한다고 하였다.Kinlaw(1995)는 Conger와 Kanungo(1989)의 자기

효능감의 개념과는 달리 역량 개념을 제시하면서 임파워먼트를 ‘개개인의 역

량을 개발,확장시켜서 조직의 성과를 지속적으로 향상시켜나가는 과정’으로
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정의하였다.여기에서 역량은 각각의 구성원들이 과업성과를 향상시키기 위하

여 내재적으로 보유하고 있는 잠재력을 말하는 잠재적인 측면의 개념이며,영

향력은 역량을 행동화 할 수 있는 자신감을 말하는 행동측면의 개념이다.

Spreizer(1995)는 여기에서의 자기능력에 대한 신념은 전반적인 효능감이라기

보다는 특정과업에 대한 효능감이므로 자기 효능감 보다는 역량이라고 해야

한다고 설명한다.셋째,자기결정력은 과업을 수행하기 위한 구체적인 행동을

언제 어떻게 계획하고 수행하는지 선택하는데 있어서의 자율성을 반영하는

것으로 작업방법이나 공정,그리고 투입노력 등을 스스로 결정하는 것을 의미

한다(Deci,Connel& Ryan,1989).자기 결정력은 직무활동과 과정을 시행하

고 유지하는데 있어서의 자율성을 반영한다(Bell& Staw,1989).넷째,영향

력은 개개인이 직무에 있어서 전략적이며 행정적인,그리고 실무적인 결정들

에 어느 정도 영향을 미치느냐 하는 것이다.영향력은 통제가능 영역과는 다

른 개념이다.영향력은 직무상황에 영향을 받으나,내부적 통제가능 영역은

상황의 변화에 관계없는 전반적인 개성적 특징을 가지고 있다.이러한 내재적

과업수행동기가 부여된 구성원은 조직의 목표를 위해 몰입하며 어떤 상황에

서도 강한 신념을 가지고 탄력적으로 행동한다고 주장하였는데,이것이 바로

임파워된 사람의 행동유형이라고 하였다(Thomas& Velthouse,1990).

Spreitzer(1995)는 작업장에서의 심리적인 임파워먼트를 설명하며,임파워먼

트의 구성요인을 의미,영향력,역량,결단력으로 제시하였다.의미성이란 일

자체에 대해서 느끼는 가치로움을 뜻한다.자신이 하고 있는 일에 대해서 아

무런 의미를 느끼지 못하는 사람은 권능감이 제로인 상태라고 볼 수 있다.일

자체가 주는 내적 동기,이것은 임파워먼트의 ‘엔진’에 해당하며 개인이 심리

적 힘을 느끼도록 하는 데 있어 가장 기본적인 조건이라고 볼 수 있다.두 번

째 차원인 역량감은 자신의 일을 효과적으로 수행하는데 소요되는 능력에 대
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한 개인적 믿음이라고 정의된다.이러한 믿음이 없으면 임파워먼트의 수준은

높아질 수가 없다.

Kinlaw(1995)는 기업이 주도권을 가지고 임파워먼트를 강화시키는 방법으로

세부 과정들을 반복해야 조직이 개선되고 성장을 가져온다고 주장하고 있다.

첫째 구성원에게 임파워먼트의 개념을 이해하게 하며,둘째 임파워먼트를 증

가시키기 위해 조직차원에서 모든 노력을 강구하고,셋째 임파워먼트와 조직

의 목표에 적절한 역할을 위해 구성원을 교육시키며,넷째 구성원이 자율성

및 주도권을 가지고 역할을 수행하기 위해 위계 지향적인 경영방식을 탈피하

고,다섯째 구성원의 임파워먼트를 지원하기 위한 보상 인력,교육,그리고 승

진시스템을 재조정하는 것,마지막으로 조직 구성원의 임파워먼트에 대한 지

각을 판단하는 것으로 이러한 일련의 과정이 조직 및 구성원의 임파워먼트를

향상하기 위한 방법이라고 하였다.

4.조직몰입

1)조직몰입의 개념

몰입이라는 것은 개인의 태도와 행동의지의 결합으로서 개인이 가지는 특정

한 대상에 대한 가치관의 일치를 통하여 심리적인 애착 또는 소속의 욕구를

유발시켜 특정한 대상에 대한 정체성을 소유하거나 특정한 대상에 공헌하는

것을 의미한다(O'Reily& Chatman,1986).여기서 조직몰입을 조직적 차원에

서 몰입이라고 한다면 조직구성원 개인적 차원의 목표달성과 조직 간의 연속

역할을 하는 것으로 볼 수 있다(홍성관,2007).



- 34 -

연구자 조직몰입의 개념

Anderson 

& Williams(1991)

한 조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적 정도, 즉 개인이 자기가 속한 조직에 

대해 얼마나 일체감을 가지고 몰두하느냐 하는 정도를 가리킨다고 정의

Becker(1990)

교환론에 입각하여 부수적 투자이론을 제시하였으며 조직몰입이란 ‘만일 행동이 비연속

적일 경우 잃게 되는 부수적 투자의 축적 때문에 개인이 계속적인 행동을 하게 되는 성

향’이라고 정의

Brown(1968)

조직구성원의 의식과 관련이 있고 개인의 현재 직위를 반영하는 것이며, 특별히 예측잠

재력이 있어서 성과, 직무, 동기, 조직에 대한 공헌 등의 조직성과 변수의 예측을 가능

하게 하며, 동기유발 요인들의 차별적인 적합성을 제시하는 것

Buchanan(1974) 수단적 가치와 상관없이 조직의 목표와 가치, 이와 관련하여 자기의 역할과 조직 그 자

체에 대한 정서적 애착심

Grusky(1966) 조직에 대한 구성원 관계성의 본질

Hall et al.(1970) 조직의 목표와 개인의 목표가 점진적으로 통합되거나 일치되는 과정

Hrebiniak

& Alutto(1972)

다른 조직에 가면 현재보다 우호적인 직장풍토가 있다고 해도 현대의 조직을 떠날 의사

가 없는 것

Mowday, Poter

& Steers(1982)

조직에 대한 보다 적극적이고 긍정적인 성향으로 정의하고 개념적으로는 조직의 목표와 

가치관에 대한 강한 신뢰와 수요, 조직을 위해 열심히 노력하려는 의사, 조직의 구성원

으로 남고자 하는 강한 욕구 등으로 특징지었음

O'relly 

&Cadwell(1980)

개인이 직업을 선택하는 과정에서 참여하는 돌이킬 수 없고 자의적 행위로부터 형성되

는 것

Power

& Smith(1970)

조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용, 조직을 위해 애쓰려는 의사, 

조직구성원으로 남아 있고자 하는 의욕

Poter et al.(1974) 현재의 조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 강도

Salansick

& Pfeffer(1978)
개인이 자신의 행위가 구속되고 자신의 활동과 몰입을 유지시켜 주는 신념의 결속상태

Scholl(1981)
조직구성원으로서 남아 맡겨진 역할을 수행하고 혁신적이고 자발적인 행위를 하게 하는 

잠재적인 힘

Sheldon(1971)
개인의 정체성을 조직에 연관시키거나 애착을 갖도록 하는 조직에 대한 긍정적인 평가

와 조직목표 달성을 위해 일하려는 의도 및 지향

Streers(1977) 특정조직에 대한 개인의 동일시와 상대적 강도

Wiener(1982) 조직의 목표를 달성하기 위한 행위를 유발시키는 내면화된 규범적 압력

유기현(1999)

종사원이 자신이 속한 조직에 대해 얼마만큼의 열정을 가지고 몰두하느냐의 정도를 가

리키는 개념 즉, 조직에 대한 충성, 동일화 및 참여의 견지에서 조직구성원이 가지는 

조직에 대한 성향을 의미

이재훈(2000)
조직의 목표와 가치에 대한 강한 신념과 조직을 위해 상당한 노력을 하고자 하는 의지 

및 조직의 구성원으로서 남기를 바라는 강한 욕구

표 3.조직몰의 개념

자료 :최동주(2008).박사학위논문.
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몰입에 대한 연구가 지속적으로 관심을 불러일으키는 이유는 효율적인 인적

자원관리를 위해서는 조직몰입과 관련된 제 변수들을 적절히 활용해야 하며,

조직몰입이 안정적이고 지속적인 태도일 뿐만 아니라 조직에 남아 있으려는

성향을 일반적으로 더 잘 나타내어 주기 때문이다(Bateman& Organ,1983).

몰입은 1960년대부터 지금까지 많은 학자들에 의해 연구되어져 왔으며,조

직성과를 나타내는 중요한 지표중의 하나로서 경영학 뿐 아니라 사회학,종교

학,정치학,심리학,교육학 등에서 널리 사용되는 개념이다.하지만,조직몰입

이 무엇인가에 대해서는 연구자들마다 다양하게 정의되고 있기 때문에 아직

보편화된 정의가 내려져 있지 않다(Pobertson& Tang,1995;Reed,Young&

Mchugh,1994;Wood& Allxanese,1995).그 결과 조직몰입의 개념은 <표

3>과 같다.

이와 같이 조직몰입의 정의는 연구자들의 관점과 측정의 방법에 따라 차이

를 보이고 있는데,이러한 관점의 차이는 크게 두 가지로 분류할 수 있다(신

철우,1998).첫째,심리적 관점을 나타내는 태도적 몰입으로서,이는 조직몰입

을 개인의 자발적인 심리상태로 보는 관점이다.이러한 관점에서의 정의는 조

직몰입을 개인과 조직의 목표가 점차로 일치해 가는 과정으로 보고 있다.둘

째,교환적 관점을 나타내는 행동적 몰입으로서,이는 조직몰입을 하나의 계산

된 결과로 본다.즉,개인의 조직에 대한 몰입의 정도는 그들이 조직으로부터

얻을 수 있는 보상의 정도와 그들이 조직을 위해서 투입한 노력의 정도에 따

라 결정된다는 것이다.Allen과 Meyer(1990)도 조직몰입의 개념적 구성이 태

도와 행동적 의도로 구분된다고 하였다.여기서 태도적 몰입은 개인과 조직과

의 관계를 인식하는 과정에 중점을 둔 것이며 행동적 몰입은 개인과 조직과의

관계가 확고하다는 가정 하에 그들의 관계와 연관된 문제를 처리하는 과정을

중점으로 다루는 것이다.
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2)조직몰입의 구성요소

(1)정서적 몰입

Meyer(1993)는 조직몰입을 사회적 행위자가 조직을 위해 노력하고 충성을

바치려는 의사로 정의하고 있는데,Parson의 사회적 행위이론의 관점을 채택

하여 조직몰입의 구성요소를 근속,응집,통제로 세분하고 있다.또한 이러한

조직몰입의 유형은 조직이 구성원에게 요구하는 행위들이 다르기 때문에 발생

한다고 하였다.그는 근속,응집,통제의 3가지 차원에서 사회 시스템의 특정

영적을 지원하면서 몰입의 개성적 체계를 형성하는 인지적,정감적,평가적 지

향으로 분석하였다.

Allen과 Meyer(1990)는 조직몰입의 형태를 정서적 몰입으로 분류 될 수 있

다고 하였다.이들은 정서적 몰입을 근로자가 조직에 대한 감성적인 관계적

느낌,긍정적인 공감대,그리고 높은 참여의식을 반영하는 정신적인 상태라고

하였다.

Jaros,Jermier,Koehier및 Sincich(1993)은 심리적 애착의 형태로 가장 넓

게 토의된 몰입은 정서적 몰입이라고 하였다.이들은 몰입을 조직에 대한 충

성과 노력을 하려는 사회적 행위 의도와 집단에 대한 개인 정서의 축적에 대

한 애착으로서 몰입을 정의하고 Kanter(1968)는 조직에 대해 가지는 종업원의

정서적 감정으로서 동일시 몰입을 정의하였다.

(2)계속적 몰입

Becker(1960)의 이론은 Hrebiniak과 Alutto(1972),Allen과 Meyer(1990)등

의 몰입 연구에 많은 영향을 주었다고 할 수 있다.

Becker(1960)의 이론은 외부적 고용 대안의 매력을 감소시키는 시간,직무노
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력,작업친밀감의 개발,조직 특유의 기술,정치적 거래 및 매몰원가와 같은

조직에 대해 개인이 갖고 있는 투자나 sidebets의 개념을 개발했다.이러한

sidebet의 개념은 종업원이 조직을 떠날 때 감수해야 할 대가,즉 화폐적,사

회적,심리적 비용이 크기 때문에 조직에 몰입하게 된다는 것으로 교환이론의

개념과 일치하다.

Allen과 Meyer(1990)는 이러한 sidebet이론에 기초를 두고 조직몰입에 대한

태도적 모델의 한 형태로서 유지 적 몰입을 개발하였고,이러한 유지 적 몰입

을 조직에 머무름으로써 얻게 되는 이익과 조직을 떠남으로써 얻게 되는 손실

을 고려하는 경제적인 측면으로 정의하였고,현 조직을 이탈함으로써 발생된다

고 지적되는 비용에 대한 의식정도에 따라 형성된다고 하였다.Jaros,Jermier,

Koehier및 Sincich(1993)은 유지적 몰입을 종업원이 조직을 떠나는 비용이 크

기 때문에 조직구성원으로서 남아 있다고 느끼는 개인적 경험의 정도라고 하

였다.

(3)규범적 몰입

Allen과 Meyer(1990)는 규범적 몰입을 조직에의 의무에 대한 종업원의 믿음

으로 정의하였다.이는 곧 도덕적인 의무감으로 해석되는데,회사에 충성하고

의무를 성심 성의껏 수행해야 한다는 내적인 가치관이며 조직의 목적이나 이

들을 취하는 방향으로 행동하도록 압력을 가하는 내적인 규범체계를 의미한다

고 하였다.다시 말하면,규범적 몰입은 조직에 지속해서 있어야 되는 어떠한

의무감에 의해 형성되는데 높은 수준의 규범적 몰입 상태에 있는 근로자들은

그 조직에 머무르고 있는 이유가 의무감에 있다고 볼 수 있다.

규범적 몰입은 유지적 몰입에 대응하는 것으로서 종업원이 조직의 권한을

동일시하고 조직규범을 내재화하는 것에 근거를 두고 있다.뿐만 아니라 그들
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은 Meyer와 Schoorman(1992)은 조직의 목표와 가치를 종업원이 받아들이는

것으로서 가치몰입을 정의했다고 하였다.이러한 연구에 기초를 두고 Jaros,

Jermier,Koehier및 Sincich(1993)은 규범적 몰입을 종업원이 조직의 목표,가

치 및 미션의 내재화를 통해 조직에 대한 개인적으로 느끼는 심리적 애착의

정도라고 하였다.Allen과 Meyer(1990)는 조직의 목표 달성을 위하여 행동하

도록 압력을 가하는 내적 규범체계로서 규범적 몰입을 정의하였다(황지연,

2007,재인용).

5.조직시민행동

1)조직시민행동의 개념

조직시민행동이란 용어가 Smith등(1983)의 연구에서 처음으로 등장한 이

후,Organ(1988)에 의해 일반화되어 지면서 직무행동만으로는 직무성과나 조

직유효성을 충분히 설명하기에는 부족하다는 연구자들의 주장에 의해 공식적

인 직무행동 외에 비공식적인 조직행동에 대한 연구가 시작되었다.

Organ(1988)에 의하면 조직시민행동이란 조직 내에서 구성원에게 주어진 업

무역할은 아니지만 조직발전에 기여하고자 수행하는 구성원의 자발적이고 기

능적인 행동을 의미한다.또한 ‘조직유효성에 기여하는 행동이긴 하지만 공식

적인 보상이 제공되지 않는 직무 외적인 행동으로서 조직구성원의 자발적인

행동에 의해서만 행해지는 총체적인 행동’으로 정의하였고,아울러 조직시민행

동은 조직의 효과적 기능수행을 전체적으로 촉진하는 자발성을 가진 개인적

행위로 설명하고 있다.조직시민행동은 다양한 용어를 통해 표현되어 왔는데,

대표적인 것으로 친사회적 조직행동,역할 외 행동,반역할 행동,상황적 행동,
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조직자발성 등이 있다(류병곤,조영락 2007).이와 같은 각각의 개념들은 연구

자들 간의 정의나 구성요소에는 다소 차이가 있으나 조직시민행동은 조직구성

원의 직무수행 상 요구되는 역할 이상의 행동을 인식하고자 하는 공통적인 목

적을 두고 있다(VanDyneetal.,1994).또한 조직시민행동을 조직 내 행동에

서 살펴보면 자신의 직무에서 공식적으로 요구되지 않는 역할을 자발적으로

수행하는 측면에서 역할 외 행동에 해당된다고 설명 할 수 있다.즉 조직시민

행동은 조직에서 부여하는 공식적 역할이 아니라 조직이 효과적인 기능을 수

행하도록 촉진시키는 임의의 자율적인 본성적 행동으로 개인의 자유재량 하에

놓여 있다고 할 수 있다.조직시민행동의 특징들을 구체적으로 살펴보면 다음

과 같다(Organ,1988).

첫째,조직시민행동은 자유재량의 행동이다.이는 조직과의 고용계약에 따라

명시된 직무기술서 상의 역할을 의미하는 것은 아니며 그 이상의 역할을 의미

한다.이것은 전적으로 개인이 선택할 문제이고 그 결과에 대해 처벌이 가해

지는 것도 아니다.

둘째,조직시민행동은 조직의 공식적 보상체제에 의해 공식적으로 혹은 직

접적으로 보상을 받지는 않는다.만약 임금이나 승진과 같은 직접적인 보상을

기대하고 행하는 의도적인 행동이라면 이는 조직시민행동이 아니다.

셋째,조직시민행동은 조직의 효과에 총체적으로 공헌하는 행동이다.이는

직접적이지는 않지만 조직시민행동의 결과 동료들과의 유대,갈등방지 등 간

접적인 효과를 통해서 조직 전체의 효과에 기여하게 되는 것이다.그러나 이

와 같은 조직시민행동에 대한 개념정의에 대해 비판하는 시각들도 존재한다.

Podsakoff등(1994)은 세 가지 점에서 조직시민행동에 대한 반론을 제기하고

있다.첫째,역할 내 행동과 역할 외 행동의 구분이 쉽지 않다.둘째,조직시민

행동과 정치적 행동의 구분이 어렵다.셋째,조직시민행동을 구성하는 하위요
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인들이 모두 파악되었다고 보기 어렵다.이러한 비판과 견해를 같이하여 Van

Dyne등(1994)은 조직시민행동이랑 조직에 긍정적인 효과를 가져 오는 모든

행동을 포함하는 포괄적인 개념이라고 규정하고 있다.

기업의 조직 내 행동에서 Katz(1964)는 공식적으로 주어진 업무에만 충성하

는 조직은 쉽게 붕괴될 수 있다고 지적한 바 있다.이는 조직이 목표를 달성

함에 있어서 각 구성원들이 공식적인 업무에 대한 수행만으로는 기대 이상의

성과를 이루기에 한계가 있다는 것을 반증하고 있으며,각 구성원들 자신이

맡은 고유한 업무의 영역 외에 주인의식과 사명감을 바탕으로 조직발전을 위

해 부차적인 업무를 수행하여야 함을 의미하고 있다(최훈태,2008,재인용).

한편,조직시민행동은 자발적이고 비강요적인 특별한 행동을 요구하기 때문

에 비교적 감성지능이 높은 조직구성원이 감성지능이 낮은 구성보다 동료들의

기분을 잘 이해해줌으로써 보상을 기대하지 않고 자발적으로 동료들의 문제해

결에 도움을 준다는 결과도 있다(Abraham,1999).따라서 조직시민행동은 조

직차원에서 즉각적이고 적절한 보상은 없지만 자신이 소속된 조직의 발전을

위해 자발적으로 수행하는 구성원들의 지원행동으로서 조직성과를 달성하기

위해 매우 중요하게 다루어야 할 조직행동으로 인식되고 있다(권보경,윤수걸

2007).결국 조직시민행동은 조직에서 조직유효성을 증진시키지만 계약상의

역할로 강요되지 않고 공식적인 보상·처벌 시스템에 의해 제재를 받지 않으며

조직구성원의 자유재량에 따른 다른 개념이다.

2)조직시민행동의 구성요소

조직시민행동에 대한 개념을 심도 있게 고찰하기 위해 하위구성개념에 대해

서 살펴보면 학자에 따라서 다른 것을 볼 수 있다.조직시민행동의 개념은

Bateman과 Organ(1983)의 초기연구에서는 단일차원의 개념구성으로 연구되었
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고,Smith등(1983)이 조직 시민행동의 차원을 이타주의와 일반화된 순응으로

구분하면서 조직시민행동의 개념구성은 점차로 다양하게 되었다.그 후

Organ(1988)이 이타주의,양심적 행동,정당한 행동,예의바른 행동,구성원의

노력의 5가지로 조직시민행동의 하위차원을 구분하면서 Podsakoff등(1990),

Moorman(1991)의 연구에서도 이 하위개념이 수용되었고,현재까지 Organ이

제시한 조직시민행동을 구성하는 5가지 하위개념이 연구에서 널리 사용되고

있다.Organ(1988)이 제시한 조직시민행동의 하위차원에 나타난 개념들을 살

펴보면,이타주의는 직무에서 동료나 슈퍼바이저를 자발적으로 돕는 직접적인

행동으로 조직을 유지하는데 요구되는 자원을 최소화하고 자원의 유입을 증가

시키는 조직구성원의 행동을 의미한다.양심적 행동은 조직구성원에게 공식적

으로 요구되는 최소한의 수준 이상의 행동을 의미하며,정당한 행동은 조직의

업무환경이 구성원의 기대에 미치지 못하여 발생하는 사소한 문제에 대해서

인내를 하며 불평등 토로하지 않는 것을 말한다.예의바른 행동은 직무에 영

향을 미칠 수 있는 의사결정 혹은 행동을 취하기 전 상대방을 배려하므로 타

인과의 마찰을 미연에 방지하는 행동이며,구성원의 노력은 조직활동에 직원

이 책임의식을 갖고 적극참여 및 관여하는 행동을 의미한다.지금까지 실시된

조직시민행동의 하위요인에 대한 연구 중에서 가장 일반적으로 수용되고 있는

연구를 토대로 조직시민행동을 이타주의적 행동,양심적 행동,정정당당한 행

동,예의성 행동,스포츠맨십의 다섯 가지 하위차원으로 분류하였다.이를 구

체적으로 살펴보면 다음과 같다.

(1)이타주의적 행동

이타주의적 행동이란,조직과 관계된 업무나 문제에 대해 특정 인물을 구체

적 대면상황에 도와주려는 직접적이고 의도적인 자발적 행위를 말한다.예를
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들면 외출한 동료를 대신해 급한 업무를 처리해 주는 것,컴퓨터 초보자를 위

해 많은 시간을 들여 사용법을 설명해주는 행위 등은 이타주의 행동이라고 할

수 있을 것이다.이러한 행동은 주로 동료를 대상으로 하지만,조직과 관련성

이 있으면 대상이 조직 외부인에 대한 경영도 조직 내 시민행동으로 포함된

다.이러한 이타주의 행동은 전체적으로 조직의 에너지를 좀 더 창의적이고

효율적으로 배분시키기 때문에 직접적 또는 간접적으로 조직의 유효성을 증가

시킨다(김성수,2008).

(2)양심적 행동

양심적 행동이란 조직에서 요구되는 최소수준 이상으로 업무행동을 수행하

는 것을 말한다.즉,조직구성원들이 갈등의 상황에 직면할 때 나타나기 쉬운

행동으로서 조직에서 요구하는 최저 수준이상의 역할을 수행하는 것을 의미한

다.이타주의가 특정한 개인이 행동의 대상이 된다면 양심적 행동의 차원은

개인대상의 행동이 아니며,목표가 불분명하고,특정인물에 대한 도움보다는

간접적으로 조직에 도움이 되는 행동을 취하는 특징을 가지고 있다.예를 들

면 유급으로 하계휴가를 일주일간 사용할 수 있도록 허용된 어떤 조직의 한

사람을 생각해 보자.일주일의 휴가를 사용하는 것은 본인의 재량으로서 이를

이용하는 것은 그의 의사에 달려있다.그런데 중요한 프로젝트 업무로 인해

일부만을 휴가에 사용하고 나머지를 프로젝트 수행에 투입했다면,이는 양심

적 행동이라는 조직 내 시민행동의 차원으로 생각할 수 있다.휴식이나 모임

시간을 정확히 준수하는 것 등도 양심적 행동의 범주에 속한다(김성수,2008).

(3)정정당당한 행동

정정당당한 행동이란,불평불만을 하거나,사소한 문제에 대해서도 번거로운
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고충처리절차를 거치려하거나,조직 내 사건에 대해 악담하는 등의 행위를 하

지 않는 것을 말한다.조직이 구성원들을 호의적으로 관리·감독한다고 하더라

도 조직에 대한 구성원들의 불평이나 고충이 없을 수는 없다.그러나 조직 내

환경을 부정적으로 보고 자신의 시간과 에너지를 비 건설적인 불평이나 고충

토로에만 쏟는다면 조직 유효성이 감소할 것은 분명하다.자신에게 주어진 조

직 상황을 긍정적 시각으로 본다면,불평과 고충 해결에 소비하였던 시간과

에너지를 절약하여 보다 건설적인 일에 소비할 수 있을 것이다.예를 들면 새

로운 작업방법이 도입되는 등 근무환경의 변화로 인해 이전에 비해 일시적으

로 불편함으로 느끼게 될 때,사소한 불평 없이 묵묵히 일하는 태도는 이런

유형의 조직 내 시민행동이라 하겠다(김성수,2008).

(4)예의성 행동

예의성 행동은 조직 내에서 타인과의 접촉에서 발생할 수 있는 문제를 사전

에 예방하는 행동이다.예의바른 행동이란 타인과 문제를 일으키는 것을 미연

에 방지하기 위한 행동을 말하는 것으로,그 예로는 자신의 행동이 타인에게

미치는 영향을 항상 염두에 두고 행동을 취하기 전에 미리 접촉을 취하거나

타인에게 직무와 관련된 중요한 사실에 대해 미리 통보해주는 행동 등이 포함

된다.이러한 예의바른 행동과 이타주의 행동과의 차이는 예의바른 행동이 문

제 발생을 방치하거나 사전에 문제발생을 막기 위한 절차를 거치는 행동을 말

하는데 반해서 이타주의 행동은 이전의 문제를 가지고 있던 사람들을 돕는 행

동이라는 점에서 구별된다(금형섭,2006).

(5)스포츠맨십

스포츠맨십은 조직 내에서 발생하는 불평·고충 등을 잘 견디며 규칙이나 판
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정에 승복하는 자발적 행동이다.스포츠맨십은 조직 내 업무환경이 조직구성

원들의 기대에 미치지 못하여 회피 불가능한 상황에 직면해서도 조직 내에서

발생하는 사소한 문제에 대해 인내심을 가짐과 동시에 불평하지 않고 고충을

토로하지 않으며,자발적으로 참고 인내하는 행동을 의미한다.이러한 자제력

과 인내심은 장기적으로 조직 내의 갈등요인을 최소화하는데 기여할 수 있으

므로 장기적으로 조직유효성을 향상시키는데 공헌할 수 있다.그 예로 조직에

대한 비난을 하지 않음,사소한 문제에 대한 불평에 많은 시간을 소비하지 않

음 등이 스포츠맨십 행동범주에 포함된다(금형섭,2006).
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Ⅲ.연구방법

1.연구계획

<표 4>는 연구목적 달성을 위해 어떤 방법으로 연구를 전개하며,자료를

수집하고 분석할 것인가에 대한 연구 계획이다.<표 4>와 같이 계획수립,설

문조사,자료수집,자료분석,검증 및 보고의 다섯 단계로 나누어서 진행하였

다.

계획수립

스포츠센터 관리자의 리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 관계에

대한 의문

국내 관련 선행연구 및 문헌자료 분석

이론적 준거를 확보 및 최적 연구방법 선택

설문조사

조사 대상자 선정

설문지 구성

설문조사를 통한 설문지의 타당도 및 신뢰도 측정

자료수집
설문지법을 이용한 양적 자료 수집

통계 분석을 위한 양적 자료의 부호화

자료분석
가설 검증을 위한 통계 분석

양적 자료의 해석과 도표 구성

검증 및 보고

연구 결과의 보고

결과에 따른 논의 작성

결론․제언 및 형식 검토․작성

표 4.연구 계획
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2.연구대상

본 연구에서는 스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조

직시민행동의 관계를 규명하기 위하여 2009년 서울특별시에 소재하고 있는 스

포츠센터의 조직구성원을 모집단으로 선정한 후 비확률표본추출방법(non-

probability sampling)중 편의추출법(conveniencesampling)을 사용하

여 표본을 추출하였다.표본의 추출 절차는 스포츠센터를 중심으로 표

집틀을 작성한 다음 임의로 15개의 스포츠센터를 선정하였고,표집인원

은 각 30명으로 총 390명을 표집하였다.회수된 설문지 중 기입불명확,

이중기입,편향적 기입과 같은 연구 자료로 부적합한 설문지 35부를 제외하였

으며,최종분석에 사용된 표본은 총 355부였다.연구대상자의 개인적 특성은

<표 5>와 같다.

구 분 명(n) 비율(%)

성
남성

여성

219

136

61.7

38.3

연령

20대

30대

40대이상

170

146

39

47.9

41.1

11.0

학력

고졸이하/고졸

대학재학/대졸

대학원재학/대학원졸

129

182

44

36.3

51.3

12.4

직책
스포츠지도직

일반/기타직

240

115

67.6

32.4

계 355 100

표 5.연구대상자의 사회인구학적 특성
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3.연구도구

스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동의 관

계를 규명하기 위하여 본 연구에서 사용한 조사도구는 설문지이다.설문지는

예비조사를 실시하여 탐색적 요인분석과 크론바하 알파(Cronbach'sα)계수를

통해 타당도와 신뢰도를 검증하고 그 결과를 참고하여 설문 내용을 수정․보

완하였다.설문지의 구체적인 내용을 배경변수(사회인구학적 특성)에 대한 항

목 4문항,리더십(변혁적 리더십,거래적 리더십)변수에 대한 항목 11문항,임

파워먼트(자기결정력,역할수행능력,역량성,영향력)변수에 대한 항목 12문

항,조직몰입(정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입)변수에 대한 항목 7문

항,조직시민행동(이타주의 양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동)변수에 대

한 항목 12문항으로 총 14개의 영역과 46개의 문항이다.설문지의 구성 지표

및 구성 내용은 <표 6>과 같다.

구성지표 구성내용 영역 문항수

배경변수 사회인구학적 특성(성,연령,학력,직위) 1 4

독립변수 리더십(변혁적 리더십,거래적 리더십) 2 11

매개변수

임파워먼트(자기결정력,역할수행능력,역량성,영향력) 4 12

조직몰입(정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입) 3 7

종속변수
조직시민행동

(이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동)
4 12

합계 14 46

표 6.설문지의 구성 지표 및 구성 내용
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1)배경변수

배경변수는 사회인구학적 특성으로 본 연구에서는 성,연령,학력,직책 등

총 4문항으로 구분하였다.성은 남성과 여성으로 구분하였고,연령은 20대 이

하,20～30대,40대 이상으로 구분하였으며,학력은 고졸이하/고졸,대학재학/

대졸,대학원재학/대학원졸로 구분하였다.또한,직책은 스포츠지도직,일반/기

타직으로 구분하였다.

2)리더십

리더십 척도는 Bass(1988)가 개발한 MLQ(MultifactorLeadersshipQuestion

-naire)를 근간으로 하여 이광용,조광민,김진국(2005)과 유시정,김영택,양태

식(2006)이 사용한 척도를 본 연구에 맞게 수정하여 설문지를 작성하였다.리

더십은 변혁적 리더십,거래적 리더십으로 2개의 영역과 11개의 문항으로 구

성하였으며,‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지 5점 리커트

척도로 구성하였다.

3)임파워먼트

임파워먼트 척도는 Spreitzer(1995)의 연구를 근간으로 하여 이동준,양재근

(2008)과 이근모,김인형,권세창(2005)이 사용한 척도를 본 연구에 맞게 수정

하여 설문지를 작성하였다.임파워먼트는 자기결정력,역할수행능력,역량성,

영향력으로 4개의 영역과 12개의 문항으로 구성하였으며,‘전혀 그렇지 않다(1

점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지 5점 리커트 척도로 구성하였다.

4)조직몰입

조직몰입 척도는 Meyer와 Allen(1991)의 연구를 근간으로 하여 신형섭,강
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종천(2007)과 안익준,조송현,김애랑(2008)이 사용한 척도를 본 연구에 맞게

수정하여 설문지를 작성하였다.조직몰입은 정서적 몰입,계속적 몰입,규범적

몰입으로 3개의 영역과 7개의 문항으로 구성하였으며,‘전혀 그렇지 않다(1점)’

에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지 5점 리커트 척도로 구성하였다.

5)조직시민행동

조직시민행동 척도는 Podsakoff,Mackenzie,Moorman과 Fetter(1990)의 연

구를 근간으로 하여 김태문,이기황,조성현(2005)과 원유미,김현경(2009)이

사용한 척도를 본 연구에 맞게 수정하여 설문지를 작성하였다.조직시민행동

은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동으로 4개의 영역과 12개의

문항으로 구성하였으며,‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지

5점 리커트 척도로 구성하였다.

4.설문지의 타당도 및 신뢰도

본 연구에서는 <스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조

직시민행동의 관계>에 관한 조사를 수행하기 위해 선행연구 문헌 고찰,전문

가 회의,예비조사,요인분석,크론바하 알파(Cronbach'sα)계수 등을 통하여

타당도와 신뢰도를 검증하였다.먼저 본 연구자가 선행연구를 근간으로 작성

한 설문지를 작성하였고,이를 스포츠사회학 분야의 박사학위 소지자 3명으로

구성된 전문가 회의를 통하여 설문지에 대한 검토 및 논평 후 내용타당도 및

문항의 적합성 여부를 결정하였으며,한 차례의 예비조사를 실시하였다.예비

조사는 스포츠센터 조직구성원을 대상으로 서울의 스포츠센터 5곳에서 각 30
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명씩 총 150명을 대상으로 실시하였으며,설문지 응답 시 의미가 통하지 않거

나 이해하기에 어려움이 있는 단어나 문장 혹은 내용을 지적하도록 요구하고,

지적된 사항은 설문지 개정 시 수정·보완하였다.이처럼 선행연구,전문가 회

의,예비조사를 바탕으로 본 연구에서는 탐색적 요인분석(exploratoryfactor

analysis:EFA)과 신뢰도 분석을 실시하였다.

1)설문지의 타당도

사회과학을 연구하는 많은 분야에서 측정항목의 구성개념 타당성을 분석하

기 위해 일반적으로 요인분석(factoranalysis)을 이용하여 왔다.요인분석은

여러 측정항목 간의 상관관계를 기초로 하여 정보의 손실을 최소화하면서 측

정항목의 개수를 보다 적은 수의 요인(factor)으로 구분하는 다변량분석 기법

이다.따라서 본 연구에서는 타당성 검증을 위하여 탐색적 요인분석을 실시하

였다.탐색적 요인분석(exploratoryfactoranalysis:EFA)은 측정변수를 축소

하여 주며,불필요한 항목을 제거하고,항목들의 특성을 파악하여 타당성을 평

가할 수 있는 분석방법이다.하지만 탐색적 요인분석을 실시하기 전에 우선

수집한 자료가 요인분석에 적합한 것인지를 점거해 봐야 한다.비록 요인분석

이 연구자의 목적에 가장 적합한 방법이라 할지라도 수집된 자료가 요인분석

에 적절치 못할 수도 있기에 생략해서는 안 되는 매우 중요한 절차이다(이영

준,2002).따라서 본 연구에서는 다음과 같은 두 가지 방법을 사용할 것이다.

첫째로,Bartlett(Bartlett‘stestofsphericity)의 단위행렬 점검이다.이는 요

인분석에 이용될 변수들의 상관행렬이 단위행렬인지 아닌지를 구별하는 것으

로,변수들이 서로 독립적인가를 점검하는 가장 손쉬운 방법이다.만일 모든

변수들의 관계가 모집단 내에서 독립적이라면 그러한 모집단 내에서 추출된

표본 사이에는 영에 가까운 상관관계가 존재할 것이고,따라서 변수들 간의
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상관관계를 찾아내기 위한 요인분석은 적용할 필요가 없어지게 된다는 의미이

다.이러한 Bartlett검정은 귀무가설 “모상관계수행렬은 단위행렬이다”와 대립

가설은 “모상관계수행렬은 단위행렬이 아니다”를 검증하는 것으로 상관행렬이

요인분석을 해 볼 가치가 있는 만큼 요인공통분산(commonvariance)을 포함

하고 있는지를 알아보는 방법이다.즉,변수들 사이에 통계적으로 유의적인 관

계가 존재해서 요인을 이룰만한 상관관계가 충분히 있느냐의 여부를 검증하는

방법이다.

둘째로, KMO의 표본적합도 MSA(Kaiser-Meyer-Olkin Measure of

SamplingAdequacy:MSA)이다.이는 요인분석의 적합성을 분석하는 지수로

연구자의 자료가 어느 정도 요인분석에 적합한지를 해석할 수 있는 값을 제공

해 주기에 매우 유용하게 사용할 수 있다.일반적으로 0.5이상일 때 적합한 것

으로 간주한다(이영준,2002;Kaiser,1974).

한편,흔히 지적되는 요인분석의 한계점과 문제점 중의 하나가 어떤 최초

요인추출법을 사용할 것인가이다.일반적으로 변수가 너무 많은 경우 자료축

소를 위해,또는 측정변수들의 분산을 최대한 설명하는 것이 목적이라면 전통

적인 주성분모델을 선택한다(이영준,2002).또한,최초요인을 추출하고 요인의

수를 결정하여 확정된 수만큼의 요인을 추출한 다음에는 이를 보다 쉽게 해석

하기 위해 요인형태행렬(factorpatternmatrix)을 회전시킨다.본 연구에서는

각각의 요인이 서로 독립성을 유지하도록 회전시키는 직각회전(orthogonal

rotation)의 하나인 베리멕스회전(varimaxrotation)을 이용하였다.베리멕스회

전(varimaxrotation)은 각 열마다 요인부하량이 높은 변수의 수를 최소화시키

는 효과가 있으므로 각 요인들의 특성으로 알고자 하거나,단순구조를 만들고

자 할 경우에 유용하게 사용할 수 있는 방법이다(이영준,2002).따라서 본 연

구에서는 직각회전 방법 중 베리멕스(varimax)를 사용하였고,요인수를 결정
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하는 방식에 있어서는 측정의 객관성을 확보하기 위하여 고유값(eigenvalue)

1.0이상을 기준으로 하였으며,요인적재치(factorloading)는 사회과학에서 일

반적으로 쓰이는 기준인 0.4이상으로 설정하였다.

(1)리더십

<표 7>에 제시된 바와 같이,리더십의 요인분석 적합성을 확인할 수 있는

Bartlett의 단위행렬은 1674.851일 때 유의확률은 .001로 나타났고,Kaiser-

Meyer-Olkin의 MSA값은 .889로 나타났으며,이는 요인분석을 위한 변수의

선정이 적절하였음을 나타내고 있다.

Bartlett의 단위행렬(χ²=1674.851,df=55,p=.001)

Kaiser-Meyer-Olkin의 MSA=.889

문항
리더십

공통분산
변혁적 리더십 거래적 리더십

문항1-2 .834 .176 .727

문항1-3 .826 .181 .716

문항1-6 .797 .137 .654

문항1-5 .795 .106 .644

문항1-4 .778 .145 .627

문항1-1 .777 .144 .624

문항1-7 .097 .806 .660

문항1-9 .138 .725 .545

문항1-8 .152 .720 .542

문항1-10 .135 .673 .471

문항1-11 .131 .658 .450

고유치 3.944 2.716

분산(%) 35.850 24.693

누적(%) 35.850 60.544

표 7.리더십의 요인분석 결과
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리더십에 관한 11문항의 요인분석 결과 2개의 요인이 추출되었고,추출된

요인은 전체변량의 60%를 설명하는 것으로 나타났다.요인분석 결과 변혁적

리더십의 적재치(factorloading)는 .777이상으로 나타났다.이는 본 연구에서

사용한 변혁적 리더십 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 변

혁적 리더십을 측정하는데 타탕함을 의미한다.또한,거래적 리더십의 적재치

(factorloading)는 .658이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사용한 거래적

리더십 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 거래적 리더십을

측정하는데 타탕함을 의미한다.

(2)임파워먼트

<표 8>에 제시된 바와 같이,임파워먼트의 요인분석 적합성을 확인할 수

있는 Bartlett의 단위행렬은 1530.198일 때 유의확률은 .001로 나타났고,

Kaiser-Meyer-Olkin의 MSA값은 .742로 나타났으며,이는 요인분석을 위한

변수의 선정이 적절하였음을 나타내고 있다.
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Bartlett의 단위행렬(χ²=1530.198,df=66,p=.001)

Kaiser-Meyer-Olkin의 MSA=.742

문항
임파워먼트

공통분산
자기결정력 역할수행능력 역량성 영향력

문항2-3 .908 .069 .067 .006 .833

문항2-2 .863 .155 .102 .118 .794

문항2-1 .825 .080 .083 .074 .699

문항2-5 .073 .903 .076 .101 .837

문항2-4 .107 .857 .138 .038 .766

문항2-6 .105 .713 .092 .109 .539

문항2-9 .039 .029 .836 .093 .710

문항2-8 .062 .103 .806 .166 .692

문항2-7 .150 .190 .737 .126 .617

문항2-11 .020 .084 .076 .840 .720

문항2-10 .070 .066 .091 .825 .698

문항2-12 .097 .098 .221 .704 .564

고유치 2.321 2.162 2.009 1.978

분산(%) 19.338 18.016 16.740 16.485

누적(%) 19.338 37.354 54.094 70.579

표 8.임파워먼트의 요인분석 결과

임파워먼트에 관한 12문항의 요인분석 결과 4개의 요인이 추출되었고,추출

된 요인은 전체변량의 70%를 설명하는 것으로 나타났다.요인분석 결과 자기

결정력의 적재치(factorloading)는 .825이상으로 나타났다.이는 본 연구에서

사용한 자기결정력 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 자기결

정력을 측정하는데 타탕함을 의미한다.역할수행능력의 적재치(factorloading)

는 .713이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사용한 역할수행능력 측정문항을

통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 역할수행능력을 측정하는데 타탕함을

의미한다.역량성의 적재치(factorloading)는 .737이상으로 나타났다.이는 본

연구에서 사용한 역량성 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며
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역량성을 측정하는데 타탕함을 의미한다. 또한, 영향력의 적재치(factor

loading)는 .704이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사용한 영향력 측정문항

을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 영향력을 측정하는데 타탕함을 의

미한다.

(3)조직몰입

<표 9>에 제시된 바와 같이,조직몰입의 요인분석 적합성을 확인할 수 있는

Bartlett의 단위행렬은 578.741일 때 유의확률은 .001로 나타났고,Kaiser-

Meyer-Olkin의 MSA값은 .760으로 나타났으며,이는 요인분석을 위한 변수의

선정이 적절하였음을 나타내고 있다.

Bartlett의 단위행렬(χ²=578.741,df=21,p=.001)

Kaiser-Meyer-Olkin의 MSA=.760

문항
조직몰입

공통분산
정서적 몰입 계속적 몰입 규범적 몰입

문항3-2 .855 .102 .116 .755

문항3-1 .832 .040 .187 .729

문항3-3 .730 .275 .143 .630

문항3-4 .094 .856 .054 .744

문항3-5 .182 .797 .171 .697

문항3-6 .100 .112 .856 .756

문항3-7 .237 .109 .788 .688

고유치 2.065 1.479 1.454

분산(%) 29.502 21.133 20.775

누적(%) 29.502 50.635 71.410

표 9.조직몰입의 요인분석 결과
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조직몰입에 관한 7문항의 요인분석 결과 3개의 요인이 추출되었고,추출된

요인은 전체변량의 71%를 설명하는 것으로 나타났다.요인분석 결과 정서적

몰입의 적재치(factorloading)는 .730이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사

용한 정서적 몰입 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 정서적

몰입을 측정하는데 타탕함을 의미한다.계속적 몰입의 적재치(factorloading)

는 .797이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사용한 계속적 몰입 측정문항을

통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 계속적 몰입을 측정하는데 타탕함을

의미한다.또한,규범적 몰입의 적재치(factorloading)는 .788이상으로 나타났

다.이는 본 연구에서 사용한 규범적 몰입 측정문항을 통해 얻은 연구결과의

해석이 적합하며 규범적 몰입을 측정하는데 타탕함을 의미한다.

(4)조직시민행동

<표 10>에 제시된 바와 같이,조직시민행동의 요인분석 적합성을 확인할

수 있는 Bartlett의 단위행렬은 1057.873일 때 유의확률은 .001로 나타났고,

Kaiser-Meyer-Olkin의 MSA값은 .751로 나타났으며,이는 요인분석을 위한

변수의 선정이 적절하였음을 나타내고 있다.
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Bartlett의 단위행렬(χ²=1057.873,df=65,p=.001)

Kaiser-Meyer-Olkin의 MSA=.751

문항
조직시민행동

공통분산
이타주의 양심적 행동 스포츠맨십 참여적 행동

문항4-2 .858 .022 .022 .090 .746

문항4-1 .834 .024 .127 .064 .717

문항4-3 .776 .215 .155 .197 .712

문항4-6 .018 .818 -.004 -.004 .670

문항4-5 .105 .800 .102 .105 .672

문항4-4 .092 .739 .192 .115 .605

문항4-8 .039 .067 .866 .027 .757

문항4-9 .027 .092 .747 .088 .575

문항4-7 .229 .113 .680 .099 .537

문항4-11 .047 .047 .014 .799 .644

문항4-10 .035 .079 .193 .738 .590

문항4-12 .263 .083 .016 .730 .609

고유치 2.183 1.944 1.895 1.811

분산(%) 18.188 16.200 15.793 15.090

누적(%) 18.188 34.388 50.181 65.271

표 10.조직시민행동의 요인분석 결과

조직시민행동에 관한 12문항의 요인분석 결과 4개의 요인이 추출되었고,추

출된 요인은 전체변량의 65%를 설명하는 것으로 나타났다.요인분석 결과 이

타주의의 적재치(factorloading)는 .776이상으로 나타났다.이는 본 연구에서

사용한 이타주의 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 이타주의

를 측정하는데 타탕함을 의미한다.양심적 행동의 적재치(factorloading)는

.739이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사용한 양심적 행동 측정문항을 통

해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 양심적 행동을 측정하는데 타탕함을 의

미한다.스포츠맨십의 적재치(factorloading)는 .680이상으로 나타났다.이는
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본 연구에서 사용한 스포츠맨십 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적

합하며 스포츠맨십을 측정하는데 타탕함을 의미한다.또한,참여적 행동의 적

재치(factorloading)는 .730이상으로 나타났다.이는 본 연구에서 사용한 참여

적 행동 측정문항을 통해 얻은 연구결과의 해석이 적합하며 참여적 행동을 측

정하는데 타탕함을 의미한다.

2)설문지의 신뢰도

동일한 개념을 여러 개의 복수문항으로 측정할 경우에는 동일개념내의 문항

간 내적 일관성 여부를 측정하기 위해서 크론바하 알파(Cronbach'sα)계수를

이용한다.따라서 본 연구에서는 설문지의 측정변수간에 충분한 내적일관성이

있는지 크론바하 알파(Cronbach'sα)계수 방법을 이용하여 각 요인별 신뢰도

를 검증했다.신뢰도는 일관성에 관한 문제로서 얼마나 정확하고 믿을만하게

측정하였는가 하는 정도를 나타낸다.따라서 설문지의 신뢰도는 측정도구나

측정점수의 질을 평가하는 중요한 기준이 되며,측정도구의 타당성이 입증되

었다면 신뢰성이 고려 되어야한다.일반적으로 신뢰도 계수 값이 0.6이상이면

유효하게 사용할 수 있다(성태제,2002;채서일,2002).

<표 11>에서와 같이 본 설문지의 구성변수인 리더십,임파워먼트,조직몰입,

조직시민행동에 대한 신뢰도 계수는 .608～.899로서 비교적 신뢰도가 높은 것

으로 나타났다.본 연구에서 각 하위요인별 신뢰도 계수는 리더십 변수의 문

항 .780～.899,임파워먼트 변수의 문항 .736～.852,조직몰입 변수의 문항 .60

8～.779,조직시민행동의 문항 .663～.802로 나타났다.이는 설문지의 신뢰도가

비교적 양호하게 나타나고 있음을 알 수 있다.
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변 수 요 인 Cronbach'sα

리더십
변혁적 리더십 .899

거래적 리더십 .780

임파워먼트

자기결정력 .852

역할수행능력 .793

역량성 .748

영향성 .736

조직몰입

정서적 몰입 .779

계속적 몰입 .614

규범적 몰입 .608

조직시민행동

이타주의 .802

양심적 행동 .718

스포츠맨십 .684

참여적 행동 .663

표 11.설문지의 신뢰도 분석 결과

5.조사절차

본 연구는 스포츠센터 조직구성원을 대상으로 한다.스포츠센터 조직구성원

의 표집을 위하여 2009년 7∼8월 서울에 소재하고 있는 스포츠센터에 본 연구

자와 보조 조사원 2명이 동행 방문하였다.보조 조사원 2명에게는 연구의 목

적과 설문지 배포 및 회수에 대한 사전 교육이 실시되었으며,<스포츠센터 관

리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동의 관계에 대한 조사>

의 설문지를 조사대상자에게 배부한 후 자기평가기입법(self-administration

method)으로 응답하도록 지시한 후 완성된 설문지를 회수하였다.
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6.자료처리

본 연구자는 설문지의 응답결과 회수된 자료 중 연구에 적절치 않은 것을

제외한 후 코딩의 지침에 따라 부호화(coding)하여 컴퓨터에 개별 입력시킨

후,기입오류의 검색이 끝난 자료는 Windows용 SPSS17.0Version통계프로

그램을 이용하여 연구목적에 따라 분석할 것이다.

첫째,조사대상의 사회인구학적 특성의 분포를 알아보기 위하여 빈도분석을

실시하였다.

둘째,설문지의 각 항목에 대한 타당도와 신뢰도를 알아보기 위해 탐색적

요인분석(ExploratoryFactorAnalysis:EFA)과 Cronbach'sAlpha(α)계수를

이용하여 신뢰도 분석을 실시하였다.

셋째,리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 관계정도를 알아보기 위

하여 상관관계분석(CorrelationAnalysis)을 실시하였다.

넷째,리더십이 임파워먼트에 미치는 영향력을 규명하기 위하여 다중회귀분

석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.

다섯째,리더십이 조직몰입에 미치는 영향력을 규명하기 위하여 다중회귀분

석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.

여섯째,리더십이 조직시민행동에 미치는 영향력을 규명하기 위하여 다중회

귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.

일곱째,임파워먼트가 조직몰입에 미치는 영향력을 규명하기 위하여 다중회

귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.

여덟째,임파워먼트가 조직시민행동에 미치는 영향력을 규명하기 위하여 다

중회귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.

아홉째,조직몰입 조직시민행동에 미치는 영향력을 규명하기 위하여 다중회
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귀분석(MultipleRegressionAnalysis)을 실시하였다.

열째,리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 인과관계를 규명하기 위

하여 경로분석(PathAnalysis)을 실시하였다.
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Ⅳ.연구결과

1.리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동의 상관

관계

본 연구에서는 회귀분석에 앞서 관련 변수의 하위변인간의 상관분석을 실시

하였다.<표 12>는 회귀분석에 투입된 변수의 하위변인간의 상관관계를 나타

내고 있다.

하위변인 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13

1.변혁적 리더십 -

2.거래적 리더십 .354** -

3.자기결정력 .302**.205** -

4.역할수행능력 .286**.275**.244** -

5.역량성 .247**.222**.223**.275** -

6.영향력 .279**.226**.175**.223**.327** -

7.정서적 몰입 .228**.160**.232**.311**.478**.230** -

8.계속적 몰입 .176** .111* .375**.266**.256**.136**.388** -

9.규범적 몰입 .245**.233**.203**.641**.268**.231**.388**.284** -

10.이타주의 .189**.172**.240**.344**.324**.251**.622**.230**.287** -

11.양심적 행동 .179**.125**.365**.272**.325**.168**.189**.556**.240**.218** -

12.스포츠맨십 .182**.204**.221**.281**.381**.240**.250**.278**.229**.242**.250** -

13.참여적 행동 .099 .101 .193**.221**.376**.321**.270**.179**.189**.301**.204**.497** -

M 3.32 3.04 3.47 3.30 3.30 3.22 3.40 3.48 3.41 3.37 3.37 3.36 3.38

SD .94 .82 1.02 .97 .93 .90 .99 .97 .98 1.00 .89 .81 .87

*p<.05,**p<.01

표 12.하위변인의 상관관계
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<표 12>에서 제시한 바와 같이,리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행

동의 하위변인 매우 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.즉,변혁적 리

더십,거래적 리더십은 자기결정력,역할수행능력,역량성,영향력과 유의한 상

관관계가 있는 것으로 나타났고,변혁적 리더십,거래적 리더십은 정서적 몰

입,계속적 몰입,규범적 몰입과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났으며,

변혁적 리더십,거래적 리더십은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십과 유의한

상관관계가 있는 것으로 나타났다.

또한,자기결정력,역할수행능력,역량성,영향력은 정서적 몰입,계속적 몰

입,규범적 몰입과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났고,자기결정력,역

할수행능력,역량성,영향력은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행

동과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

아울러,정서적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입은 이타주의,양심적 행동,스

포츠맨십,참여적 행동과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

이처럼 리더십,임파워먼트,조직몰입,그리고 조직시민행동 간에는 통계적

으로 유의한 상관관계가 존재하고 있는 것으로 나타났다.하지만 이와 같은

상관관계만으로는 이들 변수간의 명확한 관계를 파악하기 어려우므로 본 연구

에서는 가설을 중심으로 회귀분석을 실시하기로 하겠다.

2.리더십과 임파워먼트의 관계

본 연구의 가설Ⅰ은 ‘리더십은 임파워먼트에 영향을 미칠 것이다’이었다.

이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거

래적 리더십을 독립변수로 하고 임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,역할수
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행능력,역량성,영향력을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.

1)리더십과 자기결정력의 관계

본 연구의 가설Ⅰ-1은 ‘리더십은 자기결정력에 영향을 미칠 것이다’이었다.

이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거

래적 리더십을 독립변수로 하고 임파워먼트의 하위변인인 자기결정력을 종속

변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 13>은 리더십이 자기결정력에

미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 2.106 .234 9.005 .001

변혁적 리더십 .285 .059 .262 4.849 .001

거래적 리더십 .140 .068 .112 2.074 .039

F=19.985(p<.001) R2=.102

표 13.리더십이 자기결정력에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 13>에 제시된 바와 같이,리더십은 자기결정력에 영향을 미치는 것으

로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 자기

결정력에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있어서

자기결정력은 변혁적 리더십(β=.262),거래적 리더십(β=.112)순의 영향을 받

는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 자기결정력

변인의 전체 변량 중 10.2%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.
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2)리더십과 역할수행능력의 관계

본 연구의 가설Ⅰ-2은 ‘리더십은 역할수행능력에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,

거래적 리더십을 독립변수로 하고 임파워먼트의 하위변인인 역할수행능력을

종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 14>는 리더십이 역할수행

능력에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.855 .219 8.457 .001

변혁적 리더십 .222 .055 .216 4.029 .001

거래적 리더십 .235 .063 .199 3.710 .001

F=23.213(p<.001) R2=.117

표 14.리더십이 역할수행능력에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 14>에 제시된 바와 같이,리더십은 역할수행능력에 영향을 미치는 것

으로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 역

할수행능력에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있

어서 역할수행능력은 변혁적 리더십(β=.216),거래적 리더십(β=.199)순의 영

향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 역할

수행능력 변인의 전체 변량 중 11.7%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

3)리더십과 역량성의 관계

본 연구의 가설Ⅰ-3은 ‘리더십은 역량성에 영향을 미칠 것이다’이었다.이

를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래
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적 리더십을 독립변수로 하고 임파워먼트의 하위변인인 역량성을 종속변수로

하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 15>는 리더십이 역량성에 미치는 영향

에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 2.141 .215 9.961 .001

변혁적 리더십 .190 .054 .192 3.524 .001

거래적 리더십 .174 .062 .153 2.808 .005

F=15.618(p<.001) R2=.082

표 15.리더십이 역량성에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 15>에 제시된 바와 같이,리더십은 역량성에 영향을 미치는 것으로 나

타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 역량성에

영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있어서 역량성은

변혁적 리더십(β=.192),거래적 리더십(β=.153)순의 영향을 받는 것으로 나타

났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 역량성 변인의 전체 변량

중 8.2%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

4)리더십과 영향력의 관계

본 연구의 가설Ⅰ-4는 ‘리더십은 영향력에 영향을 미칠 것이다’이었다.이

를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래

적 리더십을 독립변수로 하고 임파워먼트의 하위변인인 영향력을 종속변수로

하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 16>은 리더십이 영향력에 미치는 영향

에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.014 .206 9.784 .001

변혁적 리더십 .216 .052 .227 4.186 .001

거래적 리더십 .160 .060 .146 2.696 .007

F=18.752(p<.001) R2=.096

표 16.리더십이 영향력에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 16>에 제시된 바와 같이,리더십은 영향력에 영향을 미치는 것으로 나

타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 영향력에

영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있어서 영향력은

변혁적 리더십(β=.227),거래적 리더십(β=.146)순의 영향을 받는 것으로 나타

났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 영향력 변인의 전체 변량

중 9.6%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

3.리더십과 조직몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅱ는 ‘리더십은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다’이었다.이

를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래

적 리더십을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,계속적 몰

입,규범적 몰입을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.

1)리더십과 정서적 몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅱ-1은 ‘리더십은 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다’이었
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다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,

거래적 리더십을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입을 종속

변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 17>은 리더십이 정서적 몰입에

미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 2.382 .233 10.240 .001

변혁적 리더십 .207 .058 .196 2.549 .001

거래적 리더십 .109 .067 .090 1.628 .104

F=11.057(p<.001) R
2
=.059

표 17.리더십이 정서적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 17>에 제시된 바와 같이,리더십은 정서적 몰입에 부분적으로 영향을

미치는 것으로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십은 정서적 몰

입에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 다중회귀분석에 투입된 2개의

독립변수는 정서적 몰입 변인의 전체 변량 중 5.9%의 설명력을 갖는 것으로

나타났다.

2)리더십과 계속적 몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅱ-2는 ‘리더십은 계속적 몰입에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,

거래적 리더십을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인인 계속적 몰입을 종속

변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 18>은 리더십이 계속적 몰입에

미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.750 .231 11.923 .001

변혁적 리더십 .161 .058 .156 2.780 .006

거래적 리더십 .067 .067 .056 .998 .319

F=6.114(p<.001) R2=.034

표 18.리더십이 계속적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 18>에 제시된 바와 같이,리더십은 계속적 몰입에 부분적으로 영향을

미치는 것으로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십은 계속적 몰

입에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 다중회귀분석에 투입된 2개의

독립변수는 계속적 몰입 변인의 전체 변량 중 3.4%의 설명력을 갖는 것으로

나타났다.

3)리더십과 규범적 몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅱ-3은 ‘리더십은 규범적 몰입에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,

거래적 리더십을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인인 규범적 몰입을 종속

변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 19>는 리더십이 규범적 몰입에

미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.155 .227 9.511 .001

변혁적 리더십 .194 .057 .186 3.409 .001

거래적 리더십 .201 .065 .168 3.072 .002

F=16.286(p<.001) R2=.085

표 19.리더십이 규범적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 19>에 제시된 바와 같이,리더십은 규범적 몰입에 영향을 미치는 것으

로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 규범

적 몰입에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있어서

규범적 몰입은 변혁적 리더십(β=.186),거래적 리더십(β=.168)순의 영향을 받

는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 규범적 몰입

변인의 전체 변량 중 8.5%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

4.리더십과 조직시민행동의 관계

본 연구의 가설Ⅲ은 ‘리더십은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다’이었다.

이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거

래적 리더십을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 이타주의,양심적

행동,스포츠맨십,참여적 행동을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였

다.

1)리더십과 이타주의의 관계

본 연구의 가설Ⅲ-1은 ‘리더십은 이타주의에 영향을 미칠 것이다’이었다.
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이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거

래적 리더십을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 이타주의를 종속

변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 20>은 리더십이 이타주의에 미

치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 2.413 .234 10.296 .001

변혁적 리더십 .156 .059 .147 2.644 .009

거래적 리더십 .146 .068 .120 2.152 .032

F=8.953(p<.001) R2=.048

표 20.리더십이 이타주의에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 20>에 제시된 바와 같이,리더십은 이타주의에 영향을 미치는 것으로

나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 이타주의

에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있어서 이타주

의는 변혁적 리더십(β=.147),거래적 리더십(β=.120)순의 영향을 받는 것으로

나타났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 이타주의 변인의 전체

변량 중 4.8%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

2)리더십과 양심적 행동의 관계

본 연구의 가설Ⅲ-2는 ‘리더십은 양심적 행동에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,

거래적 리더십을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 양심적 행동을

종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 21>은 리더십이 양심적 행

동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.654 .212 12.547 .001

변혁적 리더십 .147 .053 .155 2.763 .006

거래적 리더십 .076 .061 .070 1.251 .212

F=6.662(p<.001) R2=.036

표 21.리더십이 양심적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 21>에 제시된 바와 같이,리더십은 양심적 행동에 부분적으로 영향을

미치는 것으로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십은 양심적 행

동에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.또한,다중회귀분석에 투입된 2개의

독립변수는 양심적 행동 변인의 전체 변량 중 3.6%의 설명력을 갖는 것으로

나타났다.

3)리더십과 스포츠맨십의 관계

본 연구의 가설Ⅲ-3은 ‘리더십은 스포츠맨십에 영향을 미칠 것이다’이었다.

이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거

래적 리더십을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 스포츠맨십을 종

속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 22>는 리더십이 스포츠맨십

에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.521 .190 13.291 .001

변혁적 리더십 .108 .048 .125 2.264 .024

거래적 리더십 .158 .055 .160 2.883 .004

F=10.327(p<.001) R2=.055

표 22.리더십이 스포츠맨십에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 22>에 제시된 바와 같이,리더십은 스포츠맨십에 영향을 미치는 것으

로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은 스포

츠맨십에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있어서

스포츠맨십은 거래적 리더십(β=.160),변혁적 리더십(β=.125)순의 영향을 받

는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입된 2개의 독립변수는 스포츠맨십

변인의 전체 변량 중 5.5%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

4)리더십과 참여적 행동의 관계

본 연구의 가설Ⅲ-4는 ‘리더십은 참여적 행동에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,

거래적 리더십을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 참여적 행동을

종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 23>은 리더십이 참여적 행

동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.914 .210 13.901 .001

변혁적 리더십 .067 .053 .072 1.274 .203

거래적 리더십 .081 .061 .075 1.334 .183

F=2.635(p<.001) R2=.015

표 23.리더십이 참여적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 23>에 제시된 바와 같이,리더십은 참여적 행동에 영향을 미치지 않는

것으로 나타났다.즉,리더십의 하위변인인 변혁적 리더십,거래적 리더십은

참여적 행동에 영향을 미치지 않는 것으로 판명되었다.

5.임파워먼트와 조직몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅳ는 ‘임파워먼트은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다’이었다.

이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,

역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인인 정서

적 몰입,계속적 몰입,규범적 몰입을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하

였다.

1)임파워먼트와 정서적 몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅳ-1은 ‘임파워먼트는 정서적 몰입에 영향을 미칠 것이다’이

었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결

정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인
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인 정서적 몰입을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 24>는

임파워먼트가 정서적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과

이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) .947 .245 3.872 .001

자기결정력 .092 .046 .095 1.978 .049

역할수행능력 .173 .050 .169 3.467 .001

역량성 .423 .053 .395 7.927 .001

영향력 .052 .054 .047 .957 .339

F=33.040(p<.001) R2=.274

표 24.임파워먼트가 정서적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 24>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 정서적 몰입에 부분적으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,역할

수행능력,역량성은 정서적 몰입에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고

상대적 영향력에 있어서 정서적 몰입은 역량성(β=.395),역할수행능력(β=.169),

자기결정력(β=.095)순의 영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투

입된 4개의 독립변수는 정서적 몰입 변인의 전체 변량 중 27.4%의 설명력을

갖는 것으로 나타났다.

2)임파워먼트와 계속적 몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅳ-2는 ‘임파워먼트는 계속적 몰입에 영향을 미칠 것이다’이

었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결
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정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인

인 계속적 몰입을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 25>는

임파워먼트가 계속적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과

이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.467 .252 5.810 .001

자기결정력 .290 .048 .305 6.049 .001

역할수행능력 .152 .052 .151 2.948 .003

역량성 .152 .055 .146 2.771 .006

영향력 .001 .056 .001 .023 .982

F=20.799(p<.001) R2=.192

표 25.임파워먼트가 계속적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 25>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 계속적 몰입에 부분적으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,역할

수행능력,역량성은 계속적 몰입에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고

상대적 영향력에 있어서 계속적 몰입은 자기결정력(β=.305),역할수행능력(β

=.151),자기결정력(β=.146)순의 영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분

석에 투입된 4개의 독립변수는 계속적 몰입 변인의 전체 변량 중 19.2%의 설

명력을 갖는 것으로 나타났다.

3)임파워먼트와 규범적 몰입의 관계

본 연구의 가설Ⅳ-2는 ‘임파워먼트는 규범적 몰입에 영향을 미칠 것이다’이
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었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결

정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직몰입의 하위변인

인 규범적 몰입을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 26>은

임파워먼트가 규범적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과

이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) .805 .215 3.747 .001

자기결정력 .027 .041 .028 .658 .511

역할수행능력 .608 .044 .599 13.835 .001

역량성 .079 .047 .075 1.697 .091

영향력 .075 .048 .068 1.568 .118

F=60.869(p<.001) R2=.426

표 26.임파워먼트가 규범적 몰입에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 26>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 규범적 몰입에 부분적으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 역할수행능력은

규범적 몰입에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.또한,다중회귀분석에 투입

된 4개의 독립변수는 규범적 몰입 변인의 전체 변량 중 42.6%의 설명력을 갖

는 것으로 나타났다.
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6.임파워먼트와 조직시민행동의 관계

본 연구의 가설Ⅴ는 ‘임파워먼트는 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다’이

었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결

정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위

변인인 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동을 종속변수로 하여

다중회귀분석을 실시하였다.

1)임파워먼트와 이타주의의 관계

본 연구의 가설Ⅴ-1은 ‘임파워먼트는 이타주의에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결정

력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변

인인 이타주의를 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 27>은 임

파워먼트가 이타주의에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.070 .257 4.164 .001

자기결정력 .116 .049 .119 2.374 .018

역할수행능력 .242 .053 .235 4.608 .001

역량성 .210 .056 .196 3.750 .001

영향력 .126 .057 .113 2.207 .028

F=22.065(p<.001) R2=.201

표 27.임파워먼트가 이타주의에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 27>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 이타주의에 영향을 미치는 것
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으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,역할수행능력,역량

성,영향력은 이타주의에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영

향력에 있어서 이타주의는 역할수행능력(β=.235),역량성(β=.196),자기결정력

(β=.119),영향력(β=.113)순의 영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석

에 투입된 4개의 독립변수는 이타주의 변인의 전체 변량 중 20.1%의 설명력

을 갖는 것으로 나타났다.

2)임파워먼트와 양심적 행동의 관계

본 연구의 가설Ⅴ-2는 ‘임파워먼트는 양심적 행동에 영향을 미칠 것이다’이

었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결

정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위

변인인 양심적 행동을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 28>

은 임파워먼트가 양심적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한

결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.351 .229 5.905 .001

자기결정력 .244 .043 .280 5.620 .001

역할수행능력 .129 .047 .140 2.761 .006

역량성 .210 .050 .218 4.207 .001

영향력 .017 .051 .017 .330 .742

F=23.801(p<.001) R2=.214

표 28.임파워먼트가 양심적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석
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<표 28>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 양심적 행동에 부분적으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,역할

수행능력,역량성은 양심적 행동에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고

상대적 영향력에 있어서 양심적 행동은 자기결정력(β=.280),역량성(β=.218),

역할수행능력(β=.140)순의 영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에

투입된 4개의 독립변수는 양심적 행동 변인의 전체 변량 중 21.4%의 설명력

을 갖는 것으로 나타났다.

3)임파워먼트와 스포츠맨십의 관계

본 연구의 가설Ⅴ-3은 ‘임파워먼트는 스포츠맨십에 영향을 미칠 것이다’이

었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결

정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위

변인인 스포츠맨십을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 29>

는 임파워먼트가 스포츠맨십에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결

과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.553 .209 7.421 .001

자기결정력 .082 .040 .103 2.053 .041

역할수행능력 .131 .043 .156 3.056 .002

역량성 .247 .046 .284 5.410 .001

영향력 .085 .046 .095 1.839 .067

F=21.521(p<.001) R2=.197

표 29.임파워먼트가 스포츠맨십에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석
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<표 29>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 스포츠맨십에 부분적으로 영향

을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 자기결정력,역할수

행능력,역량성은 스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상

대적 영향력에 있어서 스포츠맨십은 역량성(β=.284),역할수행능력(β=.156),자

기결정력(β=.103)순의 영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입

된 4개의 독립변수는 스포츠맨십 변인의 전체 변량 중 19.7%의 설명력을 갖

는 것으로 나타났다.

4)임파워먼트와 참여적 행동의 관계

본 연구의 가설Ⅴ-4는 ‘임파워먼트는 참여적 행동에 영향을 미칠 것이다’이

었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 임파워먼트의 하위변인인 자기결

정력,역할수행능력,역량성,영향력을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위

변인인 참여적 행동을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 30>

은 임파워먼트가 참여적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한

결과이다.

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.433 .226 6.332 .001

자기결정력 .066 .043 .077 1.543 .124

역할수행능력 .075 .046 .083 1.621 .106

역량성 .254 .049 .270 5.156 .001

영향력 .196 .050 .201 3.912 .001

F=21.768(p<.001) R2=.199

표 30.임파워먼트가 참여적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석
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<표 30>에 제시된 바와 같이,임파워먼트는 참여적 행동에 부분적으로 영

향을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트의 하위변인인 역량성,영향력은

참여적 행동에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향력에 있

어서 참여적 행동은 역량성(β=.270),영향력(β=.201)순의 영향을 받는 것으로

나타났으며,다중회귀분석에 투입된 4개의 독립변수는 참여적 행동 변인의 전

체 변량 중 19.9%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

7.조직몰입과 조직시민행동의 관계

본 연구의 가설Ⅵ은 ‘조직몰입은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,

계속적 몰입,규범적 몰입을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 이

타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동을 종속변수로 하여 다중회귀분

석을 실시하였다.

1)조직몰입과 이타주의의 관계

본 연구의 가설Ⅵ-1은 ‘조직몰입은 이타주의에 영향을 미칠 것이다’이었다.

이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,계

속적 몰입,규범적 몰입을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 이타

주의를 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 31>은 조직몰입이

이타주의에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 1.111 .199 5.577 .001

정서적 몰입 .598 .047 .598 12.757 .001

계속적 몰입 .014 .046 .013 .297 .767

규범적 몰입 .052 .047 .051 1.114 .266

F=74.595(p<.001) R
2
=.389

표 31.조직몰입이 이타주의에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 31>에 제시된 바와 같이,조직몰입은 이타주의에 부분적으로 영향을

미치는 것으로 나타났다.즉,조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입은 이타주의

에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 다중회귀분석에 투입된 3개의

독립변수는 이타주의 변인의 전체 변량 중 38.9%의 설명력을 갖는 것으로 나

타났다.

2)조직몰입과 양심적 행동의 관계

본 연구의 가설Ⅵ-2는 ‘조직몰입은 양심적 행동에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,

계속적 몰입,규범적 몰입을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 양

심적 행동을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 32>는 조직몰

입이 양심적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.



- 84 -

변 인 B SE β t p

(상 수) 1.439 .189 7.614 .001

정서적 몰입 -.029 .045 -.032 -.644 .520

계속적 몰입 .495 .044 .538 11.306 .001

규범적 몰입 .090 .044 .099 2.041 .042

F=54.320(p<.001) R
2
=.317

표 32.조직몰입이 양심적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 32>에 제시된 바와 같이,조직몰입은 양심적 행동에 부분적으로 영향

을 미치는 것으로 나타났다.즉,조직몰입의 하위변인인 계속적 몰입,규범적

몰입은 양심적 행동에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향

력에 있어서 양심적 행동은 계속적 몰입(β=.538),규범적 몰입(β=.099)순의

영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입된 3개의 독립변수는 양

심적 행동 변인의 전체 변량 중 31.7%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

3)조직몰입과 스포츠맨십의 관계

본 연구의 가설Ⅵ-3은 ‘조직몰입은 스포츠맨십에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,

계속적 몰입,규범적 몰입을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 스

포츠맨십을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 33>은 조직몰

입이 스포츠맨십에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.017 .195 10.637 .001

정서적 몰입 .111 .046 .137 2.430 .016

계속적 몰입 .165 .045 .198 3.655 .001

규범적 몰입 .098 .046 .119 2.160 .031

F=15.455(p<.001) R
2
=.117

표 33.조직몰입이 스포츠맨십에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 33>에 제시된 바와 같이,조직몰입은 스포츠맨십에 영향을 미치는 것

으로 나타났다.즉,조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,계속적 몰입,규범적

몰입은 스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 상대적 영향

력에 있어서 스포츠맨십은 계속적 몰입(β=.198),정서적 몰입(β=.137),규범적

몰입(β=.119)순의 영향을 받는 것으로 나타났으며,다중회귀분석에 투입된 3

개의 독립변수는 스포츠맨십 변인의 전체 변량 중 11.7%의 설명력을 갖는 것

으로 나타났다.

4)조직몰입과 참여적 행동의 관계

본 연구의 가설Ⅵ-4는 ‘조직몰입은 참여적 행동에 영향을 미칠 것이다’이었

다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입,

계속적 몰입,규범적 몰입을 독립변수로 하고 조직시민행동의 하위변인인 참

여적 행동을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.<표 34>는 조직몰

입이 참여적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석을 실시한 결과이다.
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변 인 B SE β t p

(상 수) 2.236 .214 10.439 .001

정서적 몰입 .184 .050 .209 3.658 .001

계속적 몰입 .076 .050 .085 1.536 .125

규범적 몰입 .074 .050 .084 1.487 .138

F=11.227(p<.001) R
2
=.088

표 34.조직몰입이 참여적 행동에 미치는 영향에 대한 다중회귀분석

<표 34>에 제시된 바와 같이,조직몰입은 참여적 행동에 부분적으로 영향

을 미치는 것으로 나타났다.즉,조직몰입의 하위변인인 정서적 몰입은 참여적

행동에 영향을 미치는 것으로 판명되었다.그리고 다중회귀분석에 투입된 3개

의 독립변수는 참여적 행동 변인의 전체 변량 중 8.8%의 설명력을 갖는 것으

로 나타났다.

8.리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동의 인과

관계

본 연구의 가설Ⅶ은 ‘리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인

과관계가 있을 것이다’이었다.이를 검증하기 위하여 본 연구에서는 리더십,

임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 상관분석과 경로분석을 실시하였다.

1)변수의 상관관계 분석

본 연구에서는 리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 인과관계를
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얼마나 예측하고 있는가를 검증하기 위해서는 각 이론 경로간의 추정계수를

살펴보기에 앞서 관련변수의 상관분석을 실시하였다.<표 35>는 상관분석에

투입된 변수의 상관관계를 나타내고 있다.

하위변인 1 2 3 4

1.리더십 -

2.임파워먼트 .474** -

3.조직몰입 .315** .618** -

4.조직시민행동 .280** .632** .585** -

M 3.18 3.32 3.43 3.37

SD .72 .63 .73 .71

**p<.01

표 35.변수의 상관관계

<표 35>에 제시된 바와 같이 리더십은 임파워먼트,조직몰입,조직시민행동

과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났고,임파워먼트는 조직몰입,조직시

민행동과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났으며,조직몰입은 조직시민행

동과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

2)리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 경로분석

본 연구의 가설Ⅶ은 ‘리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인

과관계가 있을 것이다’이었다.가설을 검증하기 위해 본 연구에서는 독립변수

를 리더십,매개변수를 임파워먼트와 조직몰입,종속변수를 조직시민행동으로

하여 경로분석을 실시하였다.<표 36>은 경로분석을 실시한 결과이다.
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변 수 임파워먼트 조직몰입 조직시민행동

리더십

B SE β t B SE β t B SE β t

.411.041 .474 10.122*** .320 .051 .315 6.214*** .235 .043 .290 5.488***

F=102.464(p<.001) F=38.949(p<.001) F=30.118(p<.001)

R2=.225 R2=.099 R2=.079

임파워먼트

B SE β t B SE β t

.722 .049 .618 14.754*** .611 .040 .632 15.317***

F=217.684(p<.001) F=234.616(p<.001)

R2=.318 R2=.399

조직몰입

B SE β t

.484 .036 .595 13.566***

F=184.040(p<.001)

R2=.343

***p<.001

표 36.변수의 경로분석

<표 36>에 제시한 바와 같이,리더십은 임파워먼트(β=.474),조직몰입(β

=.315),조직시민행동(β=.290)에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.

임파워먼트는 조직몰입(β=.618),조직시민행동(β=.632)에 직접적인 영향을

미치는 것으로 나타났다.

조직몰입은 조직시민행동(β=.595)에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

한편,경로분석에 투입된 리더십은 임파워먼트에 22.5%의 설명력을 갖는 것

으로 나타났고,조직몰입에 9.9%의 설명력을 갖는 것으로 나타났으며,조직시

민행동에 7.9%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

임파워먼트는 조직몰입에 31.8%의 설명력을 갖는 것으로 나타났으며,조직
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시민행동에 39.9%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

조직몰입은 조직시민행동에 34.3%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다.

3)리더십,임파워먼트,조직몰입,조직시민행동의 경로모형

<표 36>의 경로분석 결과를 경로모형 계수의 도식화하면 <그림 2>와 같다.

그림 2.경로모형 계수

4)경로모형의 인과효과

<그림 2>에 제시된 바와 같이,리더십은 임파워먼트,조직몰입,조직시민행

동에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났고 임파워먼트는 조직몰입,조직

시민행동에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며,조직몰입은 조직시민

행동에 직접적인 영향을 미치는 것으로 나타났다.또한,임파워먼트와 조직몰

입은 리더십과 조직시민행동을 연결시켜주는 매개변수이기도 함이 밝혀졌다.

<표 37>은 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동의 구체적인 인과

관계를 설명하기 위하여 직접효과와 간접효과로 분해하여 총 효과를 살펴본

결과이다.
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경 로 직접효과 간접효과 인과효과

리더십 → 임파워먼트 .474 .474

리더십 → 조직몰입 .315 .315

리더십 → 조직시민행동 .290 .290

임파워먼트 → 조직몰입 .619 .619

임파워먼트 → 조직시민행동 .632 .632

조직몰입 → 조직시민행동 .585 .585

리더십 → 임파워먼트 → 조직시민행동 .474×.632 .299

리더십 → 조직몰입 → 조직시민행동 .315×.585 .184

임파워먼트 → 조직몰입 → 조직시민행동 .619×.585 .362

리더십 → 임파워먼트 → 조직몰입 → 조직시민행동 .474×.619×.585 .171

총 효과 3.93

표 37.인과효과의 분해

<표 37>에 제시된 바와 같이,직접효과는 리더십이 임파워먼트(β=.474)에

미치는 영향,리더십이 조직몰입에 미치는 영향(β=.315),리더십이 조직시민행

동(β=.290)에 미치는 영향,임파워먼트가 조직몰입(β=.619)에 미치는 영향,임

파워먼트가 조직시민행동(β=.632)에 미치는 영향 그리고 조직몰입이 조직시민

행동에(β=.585)에 미치는 영향이다.간접효과는 리더십이 임파워먼트를 통해

조직시민행동(β=.474×.632=.299)에 미치는 영향,리더십이 조직몰입을 통해 조

직시민행동(β=.315×.585=.184)에 미치는 영향,임파워먼트가 조직몰입을 통해

조직시민행동(β=.619×.585=.362)에 미치는 영향 그리고 리더십이 임파워먼트와

조직몰입을 통해 조직시민행동(β=.474×.619×.585=.171)에 미치는 영향이다.총

효과는 직접효과와 간접효과를 합산한 결과(β=3.93)이다.
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Ⅴ.논의

1.리더십과 임파워먼트

리더십과 임파워먼트의 관계를 분석한 결과에 의하면,리더십은 임파워먼트

에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,변혁적 리더십과 거래적 리더십은 자

기결정력,역할수행능력,역량성,영향력에 영향을 미치는 것으로 나타났다.이

는 스포츠센터 관리자가 조직구성원에게 생존,안전,경제적 요건과 같은 하위

수준의 강조가 조직생활에 대한 긍정적 동기부여가 되어 조직 발전에 있어 개

발의 기회를 갖고,업무환경에 대한 구성원들이 임파워먼트 되어 업무의 효과

성을 높일 수 있는 근거가 된다는 것이다(정지명,이광용,2007;이세호,2003).

이는 이미 여러 선행연구(고은하,2003;이광용,조광민,김진국,2005;유시정,

김영택,양태식,2006)에서 주장하고 있는 결과와 일치하는 것이다.

아울러 김관선(2002)은 리더십에 대한 최근 이론 중 구성원에게 비전을 제

시하고 개별적 배려를 하며,지적 자극을 통해 구성원을 고무하는 리더십이

변혁적 리더십인 것으로 간주하고 있으며,이 변혁적 리더십은 오늘날 임파워

먼트에 가장 적합한 리더십일 뿐더러 점점 더 불확실성이 높아지는 환경 하에

서 효과성이 입증되는 리더십의 형태로 제시되고 있어 본 연구결과를 뒷받침

해주고 있다.

또한,Keller(1995)는 사회교환 관계적 입장에서 거래적 리더십과 임파워먼

트에 대한 연구를 실시하였는데,그 결과 리더들과 조직에 속한 사람들에 대

해 리더들은 부하들에게 자아가치와 부하들이 자신들의 직무에 대한 변화,의

사결정에 있어 협상의 범위 등을 허용과 지원해 줌으로서 부하에 대한 투자

차원에서의 거래를 한다고 하였으며,이에 상응하여 부하들은 자신이 통제력
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을 높게 지각함과 동시에 리더가 선호하는 것에 맞추어 충성과 헌신,성과를

달성하여 상호 호의적인 관계로 발전된다고 하여 본 연구의 결과를 지지해주

고 있다.따라서 조직의 효과적인 인적관리를 위해서 관리자는 통제보다는 격

려와 도움을 주고,문제 해결을 위해 지휘자의 역할보다는 촉진자로서 적극적

인 참여와 협동을 유도 할 때,조직의 효율성을 높일 수 있다고 생각된다.

2.리더십과 조직몰입

리더십과 조직몰입의 관계를 분석한 결과에 의하면,리더십은 조직몰입에

영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,변혁적 리더십은 정서적 몰입,계속적 몰

입,규범적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났고,거래적 리더십은 규범적

몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 연구결과는 기존 선행연구들

(김호균,2007;신형섭,강종천,2007;안익준,조송현,김애랑,2008;임성옥,

2008)에서 주장하고 있는 결과와 일치하는 것임을 알 수 있다.즉,일정한 상

황 하에서 과업 목표 달성을 위하여 개인이나 집단의 행위에 영향력을 행사하

는 리더십이 조직구성원의 성과와 조직에 대한 만족감,소속감,자부심,충성

심 등과 같은 감정에 직접적 영향을 미친다는 것이다.

아울러,변혁적 리더십인 조직구성원들이 갖고 있는 욕구나 역량을 파악하

고 개개인에 맞게 대우해 줌으로써 조직구성원 스스로 동기를 유발하도록 만

들어 조직의 유효성이 조직몰입을 향상시킨다는 선행 연구결과(구연원,2005;

김경환,이상우,2006;Hater& Bass,1988;Kirkpatrick& Locke,1996)를 뒷

받침 해주고 있다.

또한,관리자와 조직구성원 사이의 교환관계를 강조하는 거래적 리더십은
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부하의 성과를 바탕으로 효율적인 보상을 제시해 줌으로써 조직에 대한 개인

의 심리적 애착과 고용관계를 지속해야 한다는 의무감 때문에 조직에 머무른

다는 것이다.즉,적절한 보상은 높은 수준의 조직몰입을 느끼게 한는 연구결

과(고은하,2003;김호정,2001;송병식,고성돈,2001;하용규,김상호,2005)를

강력히 지지해주고 있다.따라서 조직이 점점 다양화되고 복잡화되어 갈수록

스포츠센터 관리자는 조직목표의 성공적인 경영과 관리를 위해 리더십의 중요

성을 인식해야 할 것이다.다시 말해,관리자의 리더십을 통해 개인의 문제가

아니라 조직목표의 효율적 달성을 위해 효과적인 리더십을 발휘하여 조직 구

성원들로 하여금 조직에 대한 긍정적 몰입을 유도하여,조직이 추구하는 목표

나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용을 받아들이도록 유도해야 할 것이다.

3.리더십과 조직시민행동

리더십과 조직시민행동의 관계를 분석한 결과에 의하면,리더십은 조직시민

행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,변혁적 리더십은 이타주의,양심

적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 나타났고,거래적 리더십은 이타

주의,스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 나타났다.이러한 연구결과는 기존

선행연구들(문대성,2002;박상욱,2006;신형섭,강종천,2007;안익준,조송현,

김애랑,2008;Bass,1990;Podsakoffetal.,1990)에서 주장하고 있는 것과 일

치하는 것임을 알 수 있다.즉,리더십 교환에 초점을 맞추어 조직구성원들의

욕구를 불러일으켜 혁신적 변화를 추구하여 조직이 효과적으로 기능하도록 촉

진시키는 행동을 유발시키는 것으로 생각되며,조직구성원들로 하여금 존재

가치와 성취할 목표의 중요성을 깨닫게 하여 정해진 규정 이상의 수행을 유발



- 94 -

시킴으로서 조직의 유효성을 촉진시키는 것으로 사료된다.

아울러,이덕로,서도원,김용순(2003)은 호텔종업원을 대상으로 한 연구에서

변혁적 리더십의 행동요소인 비전을 제공하고 부하들의 비전을 달성하기 위해

서 자신감을 고취시키는 것이 조직시민행동과 유의한 관련성이 있다고 하여

본 연구의 결과를 뒷받침해주고 있고,심지은,정범구(2007)는 사회적 교환을

바탕으로 한 조직시민행동에 조직에 대한 강한 일체감을 형성해주는 변혁적

리더십이 중요한 영향을 미친다고 하여 본 연구 결과를 지지해 주고 있다.

또한,Bass(1990)와 서인덕,이원형(2006)은 조직에서 반드시 수행해야 할

규정된 행동은 아니지만 조직구성원이 행할 경우 결과적으로 조직에 이득을

주게 되는 조직시민행동에 적절한 보상으로 통해 동기를 이끌어 내는 거래적

리더십이 긍정적 영향을 미친다고 하여 본 연구의 결과를 지지해 주고 있으

며,안익준,조송현,김애랑(2008)은 스포츠센터 조직구성원을 대상으로 한 연

구에서 거래적 리더십의 특성인 교환관계의 행동유형이 조직시민행동에 영향

을 미친다고 하여 본 연구결과를 강력히 지지해 주고 있다.따라서 스포츠센

터 관리자는 조직의 성과나 생산성 및 인적자원의 서비스를 향상시키기 위해

서는 성과와 연계된 보상을 통해 리더와 부하들 사이의 관계를 가깝게 개발하

여야 할 것이다.또한,무엇보다도 중요한 것은 부하가 고무되어 자발적으로

일하게 될 수 있도록 강한 일체감을 형성시켜야 할 것이다.

4.임파워먼트와 조직몰입

임파워먼트와 조직몰입의 관계를 분석한 결과에 의하면,임파워먼트는 조직

몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,자기결정력은 정서적 몰입,계속
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적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났고,역할수행능력은 정서적 몰입,계속

적 몰입,규범적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났으며,역량성은 정서적

몰입,계속적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,임파워먼트는 조직

내 무력감을 제거하는 과정이며,이를 제거함으로써 조직유효성을 증대시킬

수 있다.즉,조직의 종사원을 임파워시키면,임파워 된 종사원이 다시 조직을

임파워시켜서 조직몰입과 같은 조직유효성이 증가된다는 것이다(송지준,2005;

Fiedler,1993).아울러,이영희와 박혜윤(2005)은 임파워먼트와 조직몰입의 관

계를 설명한 것으로서 먼저 임파워먼트 된 개인은 업무에 대한 집중력과 탄력

성이 증대하고,업무처리의 주도성이 증대한다고 주장하였다.그러므로 임파워

먼트 된 개인은 자신의 조직에 헌신하고,자신을 조직과 동일시하는 성향이

나타날 수 있다고 할 수 있다고 하여 본 연구결과와 일치하는 것이다.

또한,백종철과 김영국,윤지환(2002)의 연구에서 임파워먼트는 정서적,계속

적 몰입에 영향을 미치는 것으로 나타났으며,임파워먼트를 네 가지 하위차원

으로 구분하여 회귀분석을 실시한 결과 조직몰입에 영향을 미치는 것으로 나

타나 본 연구의 결과를 뒷받침 해주고 있다.이는 조직구성원들 스스로 의사

결정권을 갖게 하여 통제감을 높이고,무기력감과 스트레스를 해소하여 더 나

아가 강한 업무의욕을 갖게끔 하여 구성원에게 성취감을 줌으로써 개인과 조

직이 동일시되어 공헌한다고 주장한 선행연구 결과(고은하,2003;이광용,조

광민,김진국,2005;이인희,박승영,2007;최태원,2008)와 일치하는 것이다.

이것은 결과적으로 임파워 된 조직구성원은 조직의 목표 및 가치관을 긍정적

으로 받아들이고,조직을 위해 노력을 아끼지 않는 상태로 발전한다는 것을

시사한다.

아울러,이동준과 양재근(2008)은 스포츠센터 조직구성원의 임파워먼트와 조

직몰입의 관계에 대한 연구에서 임파워먼트가 조직구성원 개개인에게 부여될
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때,조직몰입 역시 강화될 수 있음을 주장하여 본 연구의 결과와 일치함을 알

수 있다.이는 임파워먼트가 조직몰입에 영향을 미치는 중요한 변수임을 알

수 있다.따라서 스포츠센터 관리자는 조직구성원을 피고용자의 수동적 인식

에서 벗어나 내부고객으로 존중해야 할 것이며,자발적 참여와 창의력을 고무

시켜야 할 것이다.다시 말해,관리자는 조직구성원이 스스로 일 할 수 있도록

책임과 권한을 이양하여 개개인을 임파워시켜 강한 조직몰입을 형성하는데 관

심을 기울려야 할 것이다.

5.임파워먼트와 조직시민행동

임파워먼트와 조직시민행동의 관계를 분석한 결과에 의하면,임파워먼트는

조직시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,자기결정력과 역할수행능

력은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 나타났고,

역량성은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동에 영향을 미치는

것으로 나타났으며,영향력은 이타주의,참여적 행동에 영향을 미치는 것으로

나타났다.임파워먼트와 조직시민행동 변수간의 관련성은 체육 분야는 아니지

만 이미,일반 경영학 분야에서 입증되어 왔다(심지은,정범구,2007;Thomas

& Velthous,1990).

심지은,정범구(2007)는 임파워먼트와 조직시민행동의 상호관련성의 연구에

서 임파워먼트의 하위요인인 의미성,역량,영향성,자기결정력 모두가 조직시

민행동을 강화시키는 변수라고 보고함으로써 본 연구의 결과와 일치된 맥락에

서 뒷받침 해주고 있다.다시 말해,임파워 된 개인은 업무에 대한 자신의 의

미성이 높아지고,조직몰입이 높아지게 된다고 주장하였고 이렇게 볼 대,임파
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워 된 개인은 자신의 조직에 헌신하고 자신을 조직과 동일시하는 성향이 강하

고 조직시민행동을 야기 시킨다고 주장한 Thomas와 Velthous(1990)의 연구를

지지해 주고 있다.즉,조직구성원의 능력에 대한 신념과 경험 및 기회가 조직

시민행동에 영향을 미치는 것으로 생각되며,임파워먼트가 조직시민행동에 영

향을 미치는 중요한 변수임을 알 수 있다.따라서 스포츠센터 관리자는 조직

구성원의 임파워먼트가 조직시민행동을 유발시키는 결정적 투입요소로 간주하

고 불공정한 조건들을 완화시키려는 노력이 절실히 필요하다고 생각된다.

6.조직몰입과 조직시민행동

조직몰입과 조직시민행동의 관계를 분석한 결과에 의하면,조직몰입은 조직

시민행동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.즉,정서적 몰입은 이타주의,스

포츠맨십,참여적 행동에 영향을 미치는 것으로 나타났고,계속적 몰입은 양심

적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 나타났으며,규범적 몰입은 양심

적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치는 것으로 나타났다.이와 같은 결과는 스

포츠센터 구성원이 조직에 대한 애착이나,동일시가 강제적 규정과 관계없이

나타날 수 있는 조직시민행동에 더욱 몰입하는 경향을 반영해 주고 있다.이

는 조직몰입이 조직시민행동의 긍정적으로 영향을 미친다는 신형섭과 강종천

(2007),이동준과 김도진(2007)의 연구를 강력히 지지해주고 있다.

또한,Organ(1988)은 조직몰입과 조직시민행동의 관계를 지지하는 모델을

제시하였는데,조직몰입은 기대조건이 충족되지 않을 때 행위의 방향과 강도

를 유지시켜주는 방향감이며,조직시민행동 행위는 성과에 따른 공식적 보상

을 기대하지 않는 행위로 이들 간의 유의한 상관관계가 있음을 주장하여 본
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연구결과와 일치하는 것이다(주현식,윤승현,김화경,2007).이는 이미 나타난

선행연구 결과(강봉화,박기주,2005;김태문,이기황,조성현,2005;서인덕,이

원형,2006;안익준,조송현,김애랑,2008;)와 일치하는 것으로 조직몰입이 높

은 구성원은 조직이 효과적으로 기능하는데 도움이 되는 행동을 취한다는 것

을 시사한다.

아울러,Smith,Organ과 Near(1983)는 조직몰입이 조직시민행동을 예측하는

중요한 변수이며,조직시민행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 보고한 바 있

다(안익준,조송현,김애랑,2008).이는 결과적으로 조직에 대한 강한 신뢰와

수용을 인정한 구성원은 조직시민행동에 기여한다는 것을 시사한다.즉,사회

적 교환 이론에 따라 사람들은 자신을 이롭게 하는 대상에게 보답한다는 것이

고,긍정적인 감정 상태에 있는 사람들이 보다 적극적으로 조직시민행동을 한

다는 것을 시사한다.따라서 기존의 선행연구와 본 연구의 결과를 비교해 볼

때,조직몰입과 조직시민행동은 유의한 관계가 있는 것으로 해석되며,조직몰

입은 조직시민행동에 영향을 주는 중요한 변수임이 증명되었다고 할 수 있다.

7.리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동

리더십,임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인과관계를 분석한 결과에

의하면,리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인과관계가 있는

것으로 나타났다.즉,리더십은 임파워먼트,조직몰입,그리고 조직시민행동에

직․간접적으로 영향을 미치는 것으로 나타났다.특히,임파워먼트와 조직몰입

은 리더십과 조직시민행동의 관계를 매개하는 변수로 밝혀졌으며,이는 리더

십→임파워먼트→조직몰입→조직시민행동의 시간적․누적적 구조를 보이고 있
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는 것으로 나타났다.즉,어떠한 변수에 의해 그리고 어떠한 경로를 통하여 조

직시민행동에 영향을 미치는가를 규명한 것이다.이는 대부분의 사회과학에

의해서 연구되었으며(고은하,2003;구연원,2005;서인덕,이원형,2006;이동

준,김도진,2007;Bass,1990;Hater& Bass,1988;Keller,1995;Smith,

Organ& Near,1983;Thomas& Velthous,1990),기존 선행연구 결과와 같

이 관리자의 리더십은 임파워먼트와 조직몰입을 통해 조직시민행동에 영향을

주는 중요한 변수임을 증명하였다.

다시 말해,변혁적 리더십의 내적 특성인 사회적 교환관계와 거래적 리더십

의 특성인 보상적 교환관계가 조직구성원으로 하여금 조직생활에 대한 긍정적

동기부여가 임파워되고,이를 통해 자신을 조직과 동일시하는 성향이 나타나

게 된다.이는 결과적으로 조직을 효과적으로 기능하도록 촉진시키는 행동을

유발시켜 조직시민행동에 기여한다는 것이라 생각된다.따라서 스포츠센터 관

리자는 근시안적 시각보다는 장기적인 측면에서 조직구성원을 내부고객으로

인지하고,보다 세밀하고 효과적으로 인적자원을 관리해야 할 것이다.즉,공

정한 교환관계를 통해 조직내 호의적인 감정을 지속시켜야 강제적 보상 또는

규정과 관계없이 조직의 규칙에 순종하고 조직에 변화와 함께 하여 조직에 유

익을 끼치고 효과적으로 조직을 운영할 수 있을 것이라 생각된다.
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Ⅴ.결론 및 제언

1.결 론

본 연구는 스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시

민행동의 관계를 규명하기 위해 스포츠센터의 조직구성원을 모집단으로 선정

하였으며, 2009년 스포츠센터 조직구성원을 대상으로 비확률표본추출법

(nonprobabilitysampling)중 편의추출법(conveniencesampling)을 사용하여

표본을 추출하였다.

표본의 추출 절차는 서울시내에 소재하고 있는 스포츠센터를 중심으로 표집

틀을 작성한 다음 임의로 15개의 스포츠센터를 선정한 후,표집인원은 각 30

명으로 총 390명을 표집하였다.회수된 설문지 중 설문지 중 기입누락,기입불

명확,이중기입,편향적 기입 등과 같은 연구 자료로 부적합한 설문지를 제외

하였으며,최종 분석에 사용된 표본은 355명 이었다.

통계처리 방법은 SPSS17.0프로그램을 이용하여 연구 목적에 따라 분석하

였다.자료분석을 위해 사용한 통계분석은 빈도분석,탐색적 요인분석,신뢰도

분석,상관분석,다중회기분석,경로분석 등이다.이상과 같은 연구방법 및 절

차를 통해 본 연구에서는 다음과 같은 결론을 도출하였다.

첫째,리더십은 임파워먼트에 영향을 미친다.즉,변혁적 리더십과 거래적

리더십은 자기결정력,역할수행능력,역량성,영향력에 영향을 미친다.

둘째,리더십은 조직몰입에 영향을 미친다.즉,변혁적 리더십은 정서적 몰

입,계속적 몰입,규범적 몰입에 영향을 미치고,거래적 리더십은 규범적 몰입

에 영향을 미친다.

셋째,리더십은 조직시민행동에 영향을 미친다.즉,변혁적 리더십은 이타주



- 101 -

의,양심적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치고,거래적 리더십은 이타주의,스

포츠맨십에 영향을 미친다.

넷째,임파워먼트는 조직몰입에 영향을 미친다.즉,자기결정력은 정서적 몰

입,계속적 몰입에 영향을 미치고,역할수행능력은 정서적 몰입,계속적 몰입,

규범적 몰입에 영향을 미치며,역량성은 정서적 몰입,계속적 몰입에 영향을

미친다.

다섯째,임파워먼트는 조직시민행동에 영향을 미친다.즉,자기결정력과 역

할수행능력은 이타주의,양심적 행동,스포츠맨십에 영향을 미치고,역량성은

이타주의,양심적 행동,스포츠맨십,참여적 행동에 영향을 미치며,영향력은

이타주의,참여적 행동에 영향을 미친다.

여섯째,조직몰입은 조직시민행동에 영향을 미친다.즉,정서적 몰입은 이타

주의,스포츠맨십,참여적 행동에 영향을 미치고,계속적 몰입은 양심적 행동,

스포츠맨십에 영향을 미치며,규범적 몰입은 양심적 행동,스포츠맨십에 영향

을 미친다.

일곱째,리더십,임파워먼트,조직몰입 및 조직시민행동은 인과관계가 있다.

즉,리더십은 임파워먼트,조직몰입,그리고 조직시민행동에 직․간접적으로

영향을 미친다.특히,임파워먼트와 조직몰입은 리더십과 조직시민행동의 관계

를 매개하는 변수로 밝혀졌다.이는 리더십→임파워먼트→조직몰입→조직시민

행동의 시간적․누적적 구조를 보이고 있다.
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2.제 언

본 연구에서는 스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조

직시민행동의 관계를 규명하기 위한 연구를 수행 하였으나,연구 수행 중에

나타난 한계점이 있었음을 밝힌다.따라서 본 연구를 통해 도출한 결과 및 논

의를 토대로 후속연구에서는 다음과 같이 고려해야 할 연구 과제를 제시하고

자 한다.

첫째,본 연구에서는 제한된 변수들을 선정하였기 때문에 본 연구에서 밝힌

경로모형은 최적의 모형이라고 할 수 없다.따라서 또 다른 변수의 추가적인

관계를 고려한 연구가 수행된다면 더욱 가치 있는 연구가 될 것이다.

둘째,본 연구의 대상자들은 서울 지역으로 한정되어 있다.따라서 본 연구

에 나타난 결과가 모든 스포츠센터 조직구성원들에게 일반화가 가능한지는 확

실하지 않다.따라서 후속연구들은 전국을 모집단으로 하는 확률표본추출법을

통해 본 연구의 결과와 동일하게 나타나는지를 재검증 할 필요가 있다.

셋째,본 연구의 조사는 연구대상자의 지속적인 변화과정을 통해 종단적으

로 조사한 것이 아니라 횡단적인 연구를 수행하였다.따라서 연구의 결과는

제한적 이해와 해석이 필요하며,가능하다면 후속연구에서는 종단적인 연구를

병행해야 할 것이다.

넷째,연구방법에 있어 본 연구에서는 양적 연구만이 이루어졌다.하지만 스

포츠센터 관리자의 리더십의 특성을 규명하기 위해서는 여러 가지 리더십 유

형을 보다 심도 있게 분석․규명해야 할 것이다.

다섯째,본 연구와 같은 이론적 연구결과를 바탕으로 스포츠센터 조직구성

원의 인적관리 전략과 관련하여 긍정적 효과와 부정적 효과를 이해하고 스포

츠센터 조직구성원의 사회적,문화적,심리적 연구가 다각적으로 이루어져야

할 것이다.
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ABSTRACT

TherelationshipamongLeadership,Empowerment,

OrganizationalCommitment,andOrganizational

CitizenshipBehaviorofSportCenterManagers

Won,yu-mi

Dept,ofPhysicalEducation

GraduateSchoolofSungShinWomen'sUniversity

This study had purpose on searching relationship among leadership,

empowerment,organizationalcommitment and organizationalcitizenship

behaviorofsportcentermanagers.Inordertoachieveit,thisresearchin

2009 used a conveniencesampling in non-probability sampling forthe

sportscenteremployees.

Thesampleswere390people,and355ofthem wereusedaseffective

samples for the research exceptinappropriate questionnaires such as

untruthfulresponse,omission,indefiniteness,duplicateanddeflectiveentry.

Statistic arrangement method was using program SPSS 17.0 and

analyzedbypurposeofstudy.Statisticanalysesusedfordataanalysisare

frequency analysis, exploratory factor analysis, reliability analysis,



correlation analysis, multiple regression analysis, and path analysis.

Throughstudymethodandprocedurewhichwasreferredabove,thisstudy

coulddraw afollowingconclusion.

First,theleadershipofsportcentermanagersinfluencesempowerment.

Second,theleadershipofsportcentermanagersinfluencesorganizational

commitment.

Third,Theleadershipofsportcentermanagersinfluencesorganizational

citizenshipbehavior.

Fourth, the empowerment of sport center employee influences

organizationalcommitment.

Fifth, the empowerment of sport center employee influences

organizationalcitizenshipbehavior.

Sixth,theorganizationalcommitmentofsportcenteremployeeinfluences

organizationalcitizenshipbehavior.

Seventh, leadership, empowerment, organizational commitment, and

organizationalcitizenshipbehaviorarerelatedtoeachotherinsportcenter

managers.



안녕하십니까?

본 설문지는 “스포츠센터 관리자의 리더십과 임파워먼트,조직몰입 및 조직시

민행동의 관계에 관한 조사”를 위한 설문지입니다.이 설문은 맞고 틀린 답이 없

으므로 응답자 여러분이 느끼신 그대로 기입해 주시면 됩니다.기입해 주신 결과

는 연구 이외의 목적에는 사용되지 않을 것이므로 안심하고 응답하셔도 됩니다.

귀하의 솔직한 답변은 스포츠센터의 조직의 발전에 귀중한 자료가 되리라고 생각

합니다.다소 시간이 걸리더라도 깊은 관심을 가지고 빠짐없이 성실한 답변 부탁

드립니다.대단히 감사합니다.

성신여자대학교 체육학과 박사과정

원 유 미

<설 문 지>

1.다음은 “리더십”에 관한 질문입니다.해당란에 “∨”표하여 주시기 바랍니다.

문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1-1.관리자는 소외된 구성원들에게 개인적 관심

을 보여준다.
① ② ③ ④ ⑤

1-2.관리자는 부하직원들의 능력개발을 위해 힘

쓴다.
① ② ③ ④ ⑤

1-3.관리자는 부하직원들을 인격적으로 대한다. ① ② ③ ④ ⑤

1-4.관리자는 존경할 만한 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

1-5.관리자는 부하직원들의 의견을 존중한다 ① ② ③ ④ ⑤

1-6.관리자는 부하직원들로 하여금 직무에 열정

을 갖도록 한다.
① ② ③ ④ ⑤

1-7.관리자는 부하직원들로 하여금 직무를 잘

수행하면 승진할 수 있다는 기대를 하게 된다.
① ② ③ ④ ⑤

1-8.관리자는 장기적인 안목보다는 현아문제를

중시한다.
① ② ③ ④ ⑤

1-9.관리자는 부하직원들에게 조직에 대한 헌신

정도에 상응한 보상을 제공해 준다.
① ② ③ ④ ⑤

1-10.관리자는 직무수행에 있어서 반드시 알아야

할 사항만을 부하직원들에게 말해준다.
① ② ③ ④ ⑤

1-11.관리자는 직무가 순조롭게 수행되는 한,어

떤 것도 변화시키려 하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤



2.다음은 “임파워먼트”에 관한 질문입니다.해당란에 “∨”표하여 주시기 바랍니다.

문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

2-1.나는 직장에서 업무수행 방법을 결정할

때 자율성을 갖고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2-2.업무수행에 있어서 내 의견이 잘 반영된

다
① ② ③ ④ ⑤

2-3.나는 업무수행 시 업무에 의사결정을 할 수

있다.
① ② ③ ④ ⑤

2-4.나는 업무목표를 달성할 능력이 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2-5.나는 이미 타인이 달성한 목표에 대해 관심

이 많다.
① ② ③ ④ ⑤

2-6.나는 회사에서 계획한 일을 추진할 자신

이 있다.
① ② ③ ④ ⑤

2-7.내가 하는 직무는 나에게 의미가 있다. ① ② ③ ④ ⑤

2-8.내가 하는 직무는 회사 내에서 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

2-9.나의 직무는내가성장하는데있어 중요하다. ① ② ③ ④ ⑤

2-10.직장에서 일어나는 일에 대한 나의 영향

력은 크다.
① ② ③ ④ ⑤

2-11.나는 직장에서 일어나는 일에 대해 많은 의

견을제시받는다.
① ② ③ ④ ⑤

2-12.직장에서 일어나는 일에 대한 나의 영향

력은 크다.
① ② ③ ④ ⑤

3.다음은 “조직몰입”에 관한 질문입니다.해당란에 “∨”표하여 주시기 바랍니다.

문 항
전혀
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

3-1.직장에 대하여 감정적으로 애착을 느낀
다. ① ② ③ ④ ⑤

3-2.직장은 나에게 개인적으로 중요한 의미가 있
다. ① ② ③ ④ ⑤

3-3.내 직장에 대하여 외부사람에게 이야기
하는 것이 즐겁다. ① ② ③ ④ ⑤

3-4.내가 계속 일하는 것은 여러 혜택을 누
릴 수 있기 때문이다. ① ② ③ ④ ⑤

3-5.지금 이 직장을 그만둘 경우 나는 손해 보는
것이 많다. ① ② ③ ④ ⑤

3-6.스카웃 제의가 있어도 이직은 정당하지
못하다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤

3-7.사람들이 직장을 자주 옮기는 것은 비
윤리적이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤



4.다음은 “조직시민행동”에 관한 질문입니다.해당란에 “∨”표하여 주시기 바랍니다.

문 항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

4-1.나는 주위에 결근이나 조퇴한 동료직원

이 있으며 그 사람의 일을 도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

4-2.나는 주위에 업무량이 많은 동료직원이 있으

면 기꺼이도와준다.
① ② ③ ④ ⑤

4-3.나는 업무와 관련된 문제에 직면한 동

료직원을 돕는데 기꺼이 시간을 할애한다.
① ② ③ ④ ⑤

4-4.나는 매일 출근하는 것이 매우 중요하

다고 생각한다.
① ② ③ ④ ⑤

4-5.나는 다른 누가 보지 않더라도 회사의

규정이나 규칙을 잘 지킨다.
① ② ③ ④ ⑤

4-6.나는 항상 정해진 업무시간이나 약속을 잘

지기는 편이다.
① ② ③ ④ ⑤

4-7.나는 다른 직원을 험담하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
4-8.나는 업무와 관련된 작은 문제들에 대

하여 불평하지 않는다.
① ② ③ ④ ⑤

4-9.나는 상사,동료,후배 의 업무에 도움을 주

려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

4-10.나는 회사 내 간행물이나 전달사항 등

을 숙지하려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

4-11.나는 회사발전에 도움이 되려고 노력

한다.
① ② ③ ④ ⑤

4-12.나는 업무적 일이 아니더라도 회사의

이미지를 향상시킬 수 있는 일에 자발적으

로 참여한다.

① ② ③ ④ ⑤

5.다음은 귀하의 일반적인 사항입니다.해당란에 “∨”표하여 주시기 바랍니다.

1)귀하의 성별은?

① 남 ②여

2)귀하의 연령은?

① 20대 이하 ② 20대 ∼ 30대 ③ 40대 이상

3)귀하의 교육수준은?

① 고졸이하/고졸 ② 대학재학/대졸 ③ 대학원재학/대학원졸

4)귀하의 직위는?

① 스포츠 지도직 ② 일반/기타직
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