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CEO의 리더십이 조직유효성에 미치는 영향
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요  약  본 연구는 컨설팅산업에 있어서 첫째, CEO의 거래적ㆍ변혁적 리더십이 조직유효성에 미치는 영향을 분석한
다. 둘째, 개인주의 성향에 의한 집단구분에 따라 CEO의 리더십에 대한 인식과 조직유효성에 차이가 있는지를 분석
한다. 실증분석 결과 CEO의 거래적ㆍ변혁적 리더십은 조직유효성에 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 
개인주의 성향이 강한 컨설팅조직이 낮은 컨설팅조직에 비해서 카리스마 리더십에 대한 인식에서 차이가 있었다. 
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Abstract  This study identifies the empirical effects of CEO's transactional leadership & transformational 
leadership(LEADERSHIP) on organizational effectiveness(OE) in the consulting industry. Next, this study 
identifies that if there are any differences on understanding on LEADERSHIP and OE depending on consulting 
organizations with a propensity for individualism. The analysis of the data shows LEADERSHIP is positively 
related to OE. Finally it is shown in this study that the consulting organizations with a high individualistic 
propensity(IP) show perception differences on charismatic leadership, compared to those with a low IP. 
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1. 서론

지금까지 리더십에 대한 연구는 대부분이 제조업 등 

반영구적인 조직에 편중되어 있고, 민간부문 조직 및 공

공부문 조직에서의 리더십 논의는 있었으나 전문직 조직

과 관련한 국내의 리더십 연구는 활발하지 못하고 더구

나 국내 컨설팅조직에 대한 리더십 연구는 거의 찾아 보

기 힘든 실정이다. 

우리나라의 컨설팅산업은 성장기에 있으며 1997년 외

환위기 이후 외국계 컨설팅사의 본격적인 진출 이후 발

전을 거듭하고 있다. 본 연구자는 컨설팅산업에 종사하

면서 수 개의 컨설팅조직에 들어가고 떠나가는 과정에서 

컨설팅조직이 타 사기업 조직 및 공조직 등보다 조직구

성원의 이합집산이 잦은 것을 경험하였다. 이에 본 연구

자는 타 산업과 비교해 볼 때 이와 같은 컨설팅조직 구성

원들의 잦은 이합집산의 원인이 컨설팅조직 CEO의 리더

십 부재에 따른 영향이 아닐까 혹은 전문직에서 흔히 볼 

수 있는 컨설팅조직 구성원 특유의 개인주의 성향에서 

비롯한 것이 아닐까 하는 생각을 갖게 되었고 이러한 현

상을 리더십과 관련하여 학문적으로 연구해 보고자 본 

연구를 계획하였다. 

위와 같은 연구배경을 바탕으로 본 연구에서는 다음

의 연구목적을 설정하고자 한다. 첫째, CEO의 리더십 유

형 중 거래적 리더십과 변혁적 리더십을 독립변수로 하

여 이들이 직무만족, 조직몰입 등 조직유효성에 미치는 

영향에 대하여 검증해 보고자 한다. 둘째, 개인주의 성향

에 의한 집단구분에 따라 CEO의 리더십에 대한 인식과 

조직유효성에 차이가 있는지를 검증해 보고자 한다. 
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2. 이론적 배경 및 가설

2.1 거래적 리더십

거래적 리더십(transactional leadership)은 리더가 부

하에게 교환적 의도를 갖고 접근하는 것으로서, 리더가 

가지고 있는 어떤 가치를 부하가 가지고 있는 어떤 가치

와 교환하여 거래이익을 얻고자 하는 리더십 유형이다. 

2.1.1 상황적 보상

상황적 보상은 업적에 따른 보상 또는 조건적 보상이

라고도 하며 이는 부하들이 보상을 받기 위해서는 무엇

을 해야 하는지 또는 처벌을 피하기 위해서는 무엇을 하

지 않아야 하는지를 부하와 리더가 합의를 한다(Bass, 

1999)[10]. 이 같은 리더 유형은 부하들이 수행해야 하는 

과제가 무엇인지를 제시하고, 그것을 수행하는 사람에게 

주어지는 보상에 대해 부하들의 합의를 얻어내려고 노력

한다. 많은 실험과 현장연구를 통해 상황적 보상의 유효

성이 입증되고 있는 바 Klimoski 등(1980)[23]은 상황적 

보상행동에 대한 상세한 리더의 평가행위는 부하의 동기

부여와 만족 간에 상관관계가 있다고 하였고, Keller 등

(1976)[22]은 성과에 대한 임금인상 추천, 칭찬 및 인정 

등의 보상이 주어질 때 부하의 기대를 높일 수 있을 뿐만 

아니라 성과도 높다는 것을 발견했다.

2.1.2 예외적 관리

예외적 관리는 부하의 성과가 계획된 수준에 이르지 

못한 것으로 판단될 때에만 리더가 개입하는 것을 말한

다. 리더의 이러한 개입이 때로는 부정적인 피드백

(negative feedback)이나 처벌을 수반하는 경우도 있다.

2.2 변혁적 리더십

변혁적 리더십(transformational leadership)은 부하들

의 업적과 관련되어 있으며 부하들이 가진 잠재력을 최

대한 개발하는 것과도 관련되어 있다. 변혁적 리더십을 

발휘하는 사람은 대부분 일련의 강한 내적 가치관과 이

상(궁극적 목표)을 가지고 있으며, 그들은 부하들이 그들 

자신의 이익보다는 먼저 공동체의 이익을 위해 행동(헌

신)하도록 만드는데 뛰어난 자질을 보인다.

2.2.1 카리스마

카리스마는 이상적 영향력이라고도 불리며, 이는 부하

들에게 강력한 역할모델이 되고 있는 리더를 말한다. 부

하들은 그러한 리더들과 동일 시 하고 그들의 행동을 본

받으려고 한다. 이러한 리더들은 보통 매우 높은 도덕적

ㆍ윤리적 행동기준을 가지고 있으며, 항상 올바른 일을 

하는 것으로 간주된다. 그리고 그들은 부하들로부터 많

은 존경을 받고 있으며 부하들에게 항상 비전과 사명감

을 심어 준다.

2.2.2 지적자극 

지적자극은 부하들의 창의성과 혁신성을 자극하고, 그

들 자신의 신념과 가치뿐만 아니라 리더와 조직의 신념

과 가치까지도 새롭게 바꿔 나가려고 노력하는 리더십이

다. 이 같은 유형의 리더십은 부하들이 조직의 문제점을 

다루는데 있어서 혁신적인 방법을 개발하도록 하고 새로

운 접근법을 시도하도록 부하들을 지원한다. 이러한 리

더십은 부하들로 하여금 그들 스스로 판단을 내리고, 보

다 신중히 문제해결에 임하도록 만든다.

2.2.3 개인적 배려

개인적 배려는 개별적 관심이라고도 하는데 리더는 

부하들의 개인적인 욕구에도 세심한 관심을 기울이고 지

원적인 분위기를 조성하려고 노력하는 것이 대표적인 특

성이다. 이러한 리더들은 부하들이 자기가 맡은 일에 익

숙해지도록 코치와 조언자의 역할도 한다. 포드사코프 

등(1983)[33]은 리더는 팀이나 조직을 위해 부하들에 대

해 개인적인 관심과 배려를 보여주고, 지원해야 한다고 

주장한다. 

2.3 조직 유효성

조직유효성(organizational effectiveness)은 목표달성

의 정도나 희소가치가 있는 자원을 획득하기 위해서 환경

을 개척해 나가는 조직의 능력으로 정의된다.

2.3.1 조직몰입

조직몰입(organizational commitment)에 대해서는 

1960년대부터 지금까지 많은 학자들에 의해서 연구되어 

왔지만 아직까지도 각 연구자들 나름대로의 입장에서 개

념을 정의하려는 경향이 있기 때문에 보편화된 정의가 

내려져 있지 않다. 그 원인으로는 조직몰입을 연구하는 

학자들이 사회학, 종교학, 정치학 등 여러 분야에 걸쳐 있

기 때문에 각자의 학문적 영역을 중요시하고 현상을 분
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석하려 하기 때문이다(민경호, 2005)[2].

몰입(commitment)이라는 용어는 주로 사회학에서 개

인이나 조직을 분석하는데 사용하는 개념의 하나로서 특

정한 개인이나 집단의 행동특성을 설명하기 위한 기술적 

개념이지만(Baker, 1960)[7], 조직몰입이라는 개념을 이

용하여 조직의 유효성을 설명하는데 많이 이용되고 있다

(Angle 등, 1996)[4]. 조직몰입에 대한 논의가 이처럼 활

발히 이루어지고 있는 것은 조직몰입이라는 변수를 통해 

인사관리적 차원에서 유효한 요인을 탐색하는데 적절하

다는 평가를 받고 있기 때문이다(Bateman 등, 1984)[11].

조직몰입의 선행변수는 여러 가지로 분류될 수 있는

데 일반적으로 개인적 변수, 직무관련 변수, 조직관련 변

수로 분류한다. 먼저 개인변수로는 연령, 학력, 근무기간, 

성취동기, 직급 등이 많이 연구되었다. 연령과 조직몰입

은 대체로 정의 관계를 보이고 있고(Angle 등, 1981)[5], 

근무기간도 조직몰입과 정의 관계를 보이고 있다

(Buchanan, 1974)[12]. 또한 직급이 높을수록 조직에 대

한 참여도와 책임의식이 커지지 때문에 조직몰입이 높은 

것으로 인정되고 있다(Mathieu 등, 1990)[28]. 직무관련 

변수 중에는 핵크만 등(1975)[17]의 직무특성 요인, 업무

과중, 역할 갈등, 역할 모호성 등과의 관계가 주요 연구대

상이었다. 직무특성 요인은 기술의 다양성(skill variety), 

업무자율성(task autonomy), 도전성(challenge), 직무내

용(job scope) 등을 말하는데, 조직이 개인의 직무에 의

미를 부여하거나 직무결과에 대한 책임성을 강조할수록 

개인은 조직에 헌신하게 되며, 자신의 직무가 진취적일

수록, 도전적일수록, 자율성이 높을수록 조직몰입이 증가

한다고 연구결과가 나타나고 있다(DeCotis 등, 1987)[14]. 

조직관련 변수로는 조직의 공식화, 집중화 등이 주로 연

구되고 있으며 제임스 등(1974)[21]이 조직몰입과 조직특

성 간의 관계를 분석한 결과, 조직규모가 크고 공식화와 

집중화의 수준이 높을수록 조직에 대한 애착과 유대감이 

감소한다고 나타났다.

2.3.2 직무만족

직무만족(job satisfaction)이란 조직구성원들이 자신

의 직무에 대해 가지고 있는 태도로서, 한 개인이 직무에 

대해서 가지고 있는 감성적이고 정서적인 선호도를 의미

한다. 조직구성원이 자신의 직무에 대해 만족하고 있느

냐 하는 것은, 만족 여부에 따라 구성원이 그 조직에 대

하여 긍정적일 수 있고 또한 부정적일 수도 있으며 이는 

곧 조직의 성과에 영향을 미침으로 중요한 의미를 지닌

다. 

직무만족 관련 선행변수는 일반적으로 개인적 변수, 

직무관련 변수, 조직관련 변수로 구분한다. 개인변수로는 

연령, 성별, 학력 등과 같은 인구통계학적인 특성과 개인

의 가치, 태도, 흥미, 그리고 기대 등과 같이 심리적 특성 

변수가 연구되었다. 와누스(1973)[40]는 연령과 근무기

간, 오렐리 등(1975)[31]은 자기확신, 결단력 등과 직무만

족 간에 정의 관계가 있음을 연구에서 확인했다. 직무관

련 변수로는 조직구조가 클수록 일반적으로 직무만족이 

낮은 것으로 나타나고, 직무범위가 넓을수록 성취욕구가 

강한 사람들에게는 직무만족이 높게 나타나고 있다

(Stone, 1978)[37]. 또한 포터 등(1973)[34]은 작업집단을 

구성하는 변수로서 감독스타일, 의사결정방식, 동료와 상

사와의 관계, 작업조건 등이 직무만족에 영향을 준다고 

밝히고 있다. 조직관련 변수로는 의사결정의 분권화, 조

직의 규모, 감독의 폭, 조직 분위기 등의 요인이 있는데, 

의사결정의 분권화가 클수록 직무만족이 높다는 것을 보

여준다(Cummings 등, 1976)[13]. 또한 포터 등(1973)[34]

은 급여와 승진, 회사정책과 절차, 조직구조를 직무만족

에 영향을 주는 변수로 들고 있다. 

로빈스(1993)[36]는 직무만족의 영향을 주는 변수로 약

간 도전적인 업무, 공정한 보상, 안전하고 편안한 작업환

경, 좋은 동료, 자신의 적성이나 성격과 일치하는 직무 등

을 들고, 로크(1976)[25]는 직무만족 영향 요인으로서 직무

자체, 임금, 승진, 작업조건, 부가급부, 감독, 동료, 회사의 

경영방침 등을 제시하였다.

2.4 개인주의

Triandis(1994)[38]는 개인주의와 집단주의는 문화를 

구분하는 가장 중요한 세계관이라고 하였다. 또한 

Triandis(1995)[39]는 분석의 수준에 따라 「개인주의-집

단주의」, 「자기중심적-타인중심적」의 차원으로 구분

하고 있다. 「개인주의-집단주의」는 문화수준의 구성개

념을 의미하며, 「자기중심적-타인중심적」차원은 개인

수준의 구성개념을 의미한다. 개인주의 관점에서는 사회

인식의 근원을 개인에 두고 있고 집단주의 관점에서는 

집단을 인식의 기본단위로 한다. 개인주의 성향을 지닌 

사람은 실패와 성공의 원인을 자신의 노력이나 능력 등

의 내적인 요인에 두는 반면, 집단주의 성향을 지닌 사람

의 경우 실패와 성공의 원인을 타인의 도움 등의 외적인 
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요인에 두고 있다. 목표 측면에서는 개인주의 지향적인 

사람은 개인의 목표를 집단의 목표보다 우선하며, 집단

주의 성향을 가진 사람은 집단의 목표를 우선한다. 집단

내의 인간관계에 있어서는 개인주의의 경우 집단내의 관

계를 일시적이고 거래적인 관계로 보는 반면, 집단주의

의 경우 장기적 관점에서 인간적인 관계로 보고 있다. 개

인주의 문화에서는 자신의 노력에 의해서 성취된 성과를 

중시하며 집단주의의 경우 그가 속한 집단의 특성이나 

지속적 지위를 더 중시하는 경향을 보이고 있다(김일순, 

2005)[1].

Ho & Chiu(1994)[18]는 개인주의와 집단주의를 가치, 

자율성과 동조, 책임, 성취, 자기신뢰와 타인의존 등의 5

개의 핵심요소로 구분하여 설명하고 있다. 개인주의와 

집단주의를 가치적 측면에서 볼 때 개인주의의 경우 개

인의 내적 가치를 중시하고, 집단주의의 경우 집단의 정

체성이나 생존주권을 중시한다. 이익의 측면에서 개인주

의의 경우 개인의 이익이나 권리를 중시하며 집단주의의 

경우 집단이익이나 집단에 대한 의무를 중시한다. 또한 

개인주의의 경우 개인의 특성, 독특성을 강조한 반면 집

단주의의 경우 집단에서 규정된 통일성이나 이상형에 대

한 동화를 중시한다. 개인주의의 경우 자신의 사생활이 

철저히 보호되기를 바라며 다른 사람과 구분된 개인생활 

영역을 중시하는 반면 집단주의의 경우 개인과 집단의 

일을 구분하지 않고 개인도 집단의 일에 관심을 가지며 

집단 또한 개인의 생활을 적극적으로 보호하고 관심을 

가져 개인과 집단의 일이 구분되지 않는 특성을 보인다

(김일순,2005)[1]. 

2.5 리더십 유형 및 개인주의와 조직유효성과

의 관계

2.5.1 리더십과 조직유효성과의 관계

바스(1998)[9]는 경험과 이론적 추론을 근거로 전 범

위 리더십이론(the full-range leadership theory)에서 리

더십 요소와 성과 간에는 ① 변혁적 리더십 요소와 상황

적 보상(contingent reward)은 유효성에 긍정적이고, ② 

수동적인 개념은 부정적인 영향이 있다고 주장하였다. 

바링 등(1996)[8]은 캐나다의 은행 지점장들을 대상으

로 한 변혁적 리더십의 조직유효성에 관한 연구에서 사전

에 리더십에 대한 훈련을 받은 그룹의 지점장들이 사전 훈

련을 받지 않은 그룹보다 지적자극, 카리스마, 그리고 개인

적 배려 리더십의 성향을 더 많이 보이고 이들 그룹이 추

종자들의 조직몰입에 유의적인 영향을 미치는 것을 발견

하였다. 로웨 등(1996)[26]은 MLQ(multifactor leadership 

questionnare)를 이용하여 시행한 변혁적 리더십에 대한 

결과들에 대하여 메타 분석(meta-analysis)을 실시하여 

다음 사항을 발견하였다. 첫째, 변혁적 리더십 요인인 카

리스마, 개인적 배려, 그리고 지적 자극이 신뢰도가 높고, 

조직유효성에 유의적임이 전 연구에서 나타나고 있고, 

둘째, 거래적 리더십 요인인 상황적 보상은 조직 유효성

과 상관관계가 있지만 변혁적 리더십 보다는 낮은 상관

관계를 보였으며, 셋째, 예외적 관리는 낮은 상관관계를 

보였고 때로는 부의 관계를 나타내었다.

최수일(2006)[3]은 건설현장소장을 대상으로 한 리더

십과 권력이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구에서 

리더십 유형이 조직유효성(직무만족)에 유의한 영향을 

미치나 조직몰입에는 유의한 영향을 미치지 않으며, 이

제까지의 다른 연구와는 달리 거래적 리더십 요인인 상

황적 보상(조건적 보상) 리더십이 변혁적 리더십 요인보

다 직무만족에 상대적으로 더 강한 영향을 미치는 것을 

발견하였다. 

이상에서 살펴 보았듯이 변혁적 리더십과 조직유효성 

사이에는 유의적인 관계가 있으며 다음과 같은 가설을 

설장할 수 있다.

가설 1. CEO의 리더십은 조직유효성에 유의미한 영향

을 미칠 것이다.

2.5.2 개인주의와 조직유효성과의 관계

변혁적 리더는 집단의 성과와 목표를 더욱 중요하게 

생각하고 강조하며(Erez, 1994)[15], 거래적 리더는 경쟁, 

자율성, 개인적 성취 그리고 처벌 등을 강조하는 거래관

계를 강조한다(Hofstede, 1980)[19].

House & Aditya(1997)[20]는 개인ㆍ집단주의와 리더

십과의 관계에서 수평적 개인주의는 리더 자신의 경험에 

관심이 많으며 수평적 집단주의는 공식적인 규칙에 관심

이 많고, 수직적 집단주의에서는 권위적인 리더를 수용

한다는 연구결과가 있다. 

Misumi(1985)[29]는 집단주의에서는 온화하고 협력적

이며 생산지향적 리더가 좋은 리더라는 연구결과를 발표

함으로써 개인ㆍ집단주의에 따라 리더십의 유형이 달라

진다는 이론을 뒷받침하고 있다.

Palich 등(1995)[32]은 15개 유럽과 캐나다에 있는 미

국 자회사의 종업원 조직몰입 수준은 개인주의와 부정적 
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관계를 보였다. 

Luthans 등(1985)[27]은 일반적으로 알려진 것과는 반

대로 개인주의 국가인 미국 종업원이 집단주의적인 한국

과 일본 종업원보다 높은 조직몰입을 보였다는 연구결과

를 제시하기도 하였다.

Lincoln & Kalleberg(1985)[24]는 일본과 미국 2개국

에 대한 연구결과에서 집단주의 성향인 일본인 보다 개

인주의 성향인 미국인이 더 높은 직무만족을 보이고 있

음을 발견하였다.

김일순(2005)[1]은 대기업과 중소기업 및 공기업 종업

원을 대상으로 개인주의 성향이 리더십과 조직유효성 사

이에서 조절역할을 하는지에 대한 연구에서 개인주의가 

조직유효성에 영향을 미침을 발견하였다. 또한 거래적 

리더십 요인 중에 예외적 관리 요인에서만 개인주의가 

조절역할을 하여 직무만족도가 낮아짐을 검증하였다. 

이상에서 보듯이 개인주의는 직무만족도와 조직몰입

의 관계에서 항상 같은 결과가 도출되지는 않았으며 연

구의 대상이 달라지면 결과도 달라질 수 있다는 예측을 

해볼 수 있다. 이상의 개인주의와 조직유효성과의 관계

를 살펴볼 때 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 2. 개인주의 성향에 의한 집단구분에 따라 CEO

의 리더십에 대한 인식과 조직유효성에 차이

가 있을 것이다.

3. 연구모형

[그림 1] 연구모형

본 연구모형은 [그림 1]과 같다. 본 연구에서는 CEO의 

리더십 유형이 조직유효성에 미치는 영향을 검증한다. 

나아가 조직구성원의 개인주의 성향이 CEO의 리더십에 

대한 인식과 조직유효성에 차이가 있는지를 실증적으로 

규명한다. 

4. 연구가설의 검정 및 분석결과

4.1 자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 컨설팅산업에 종사하는 자로서CEO를 제외

한 전국의 약 2,000여명의 컨설턴트를 대상으로 인터넷 

이메일을 통해 설문지를 배포하였고 총 170부를 회수하

여 실증분석에 사용하였다. 표본의 특성은 <표 1>에 제

시되어 있다. 

<표 1> 표본의 특성

구 분 빈 도 백분율 (%)

직무

일반사무/관리  32 18.8

경영컨설팅 115 67.7

기술컨설팅  23 13.5

컨설팅 회사 근무 

경력

3년 미만  24 14.1

3년-5년 미만  36 21.2

5년-10년 미만  41 24.1

10년 이상  69 40.6

전문컨설팅

영역

경영컨설팅 144 84.7

기술컨설팅  26 15.3

학력

고등학교졸업   1  0.6

대학교졸업  54 31.8

대학원졸업 115 67.6

근무 회사

종업원 수

5인 미만  51 30.0

5인-10인  64 37.6

11인-20인  18 10.6

21인 이상  37 21.8

4.2 변수의 측정

리더십 변수는 안토나키스 등(2003)[6]이 개발한 척도

인 MLQ-5X와 최수일(2006)[3]의 논문 등에서 25개의 문

항을 선정하여 측정하였다. 직무만족 변수는 미네소타 설

문서(MSQ), 직무기술지표(JDI)(Gillet 등, 1975)[16] 및 

최수일(2006)[3]의 논문 등에서 5개의 문항을 선정하여 

측정하였다. 조직몰입 변수는 포터 등(1974)[35]이 개발

하고 모데이 등(1979)[30]에 의해서 타당성이나 신뢰성이 

검증된 OCQ와 최수일(2006)[3]의 논문 등에서 5개의 문

항을 선정하여 측정하였으며, 개인주의 성향 변수는 김

일순(2005)[1]이 개발한 척도에서 5개의 문항을 선정하여 

측정하였다. 변수들의 측정에 사용된 척도들의 타당성을 

검토하기 위하여 요인분석을 실시하였으며 의미를 좀 더 

명확히 해석하기 위해 Kaiser정규화가 있는 직각회전인 

베리맥스(Varimax)회전을 통한 주성분 분석을 실시하였

다. 요인 추출과정에 있어서 고유치(eigen value)기준이 

1.0보다 크면서 요인적재량(factor roading)이 0.5이상인 
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경우를 유효한 변수로 판단하여 요인회전 후 유효한 값

을 가진 항목들을 추출하여 요인화 하였다. 

먼저 거래적 리더십에 관한 10항목을 요인 분석한 결

과, <표 2>와 같이 고유치 1.0 이상인 2개의 요인이 도출

되었다. 이들 요인이 설명한 총 변량은 60.370%였고, 요

인분석 과정에서 제거된 예외적 관리 리더십 3번 항목을 

제외한 모든 항목에서 요인값 0.6이상을 나타내 측정 변

수의 타당성이 입증되었다.

<표 2> 거래적 리더십의 요인분석 결과

요인

 항목

Component

1 2

상황적 보상

리더십

항목 I-2 .841 -.135

항목 I-4 .814 -.075

항목 I-5 .797 -.048

항목 I-3 .728 .143

항목 I-1 .720 -.328

예외적 관리

리더십

항목 II-5 -.046 .786

항목 II-4 -.095 .762

항목 II-1 -.094 .730

항목 II-2 -.013 .689

eigenvalue 3.355 2.078

분산율(%) 37.283 23.087

누적분산율(%) 37.283 60.370

<표 3> 변혁적 리더십의 요인분석 결과

요인

 항목

Component

1 2 3

카리스마

리더십

항목 III-2 .829 .149 .290

항목 III-3 .799 .202 .343

항목 III-1 .749 .395 .135

항목 III-4 .745 .297 .386

항목 III-5 .715 .300 .313

개인적 배려

리더십

항목 IV-1 .198 .971 .123

항목 IV-2 .240 .833 .205

항목 IV-4 .243 .752 .358

항목 IV-5 .239 .733 .334

항목 IV-3 .364 .604 .389

지적 자극

리더십

항목 V-3 .190 .350 .808

항목 V-2 .280 .303 .779

항목 V-1 .372 .271 .692

항목 V-5 .467 .241 .680

항목 V-4 .403 .148 .676

eigenvalue 9.017 1.498 1.007

분산율(%) 60.115 9.986 6.380

누적분산율(%) 60.115 70.101 76.481

다음으로 변혁적 리더십에 관한 15항목의 요인분석을 

실시한 결과, <표 3>에서처럼 고유치 1.0 이상인 3개의 

요인이 도출되었다. 이들 요인이 설명한 총 변량은 

76.481%였고, 요인분석 과정에서 제거된 항목은 없었으

며, 모든 항목에서 요인값 0.6이상을 나타내 측정 변수의 

타당성이 입증되었다. 

<표 4> 조직유효성의 요인분석 결과

요인

 항목

Component

1 2

직무 만족

항목 VI-5 .897 .175

항목 VI-2 .871 .096

항목 VI-3 .858 .115

항목 VI-4 .835 .169

항목 VI-1 .803 .201

조직 몰입

항목 VII-2 .061 .857

항목 VII-3 .110 .854

항목 VII-1 .264 .840

항목 VII-4 .180 .837

항목 VII-5 .160 .835

eigenvalue 5.032 2.442

분산율(%) 50.320 24.415

누적분산율(%) 50.320 74.735

본 연구에서 설정한 종속변수는 조직유효성으로, 이에 

관한 총 10개 항목을 요인 분석한 결과, <표 4>와 같이 

고유치 1.0 이상인 2개의 요인이 도출되었다. 이들 요인

이 설명한 총 변량은 74.735%였고, 요인분석 과정에서 

제거된 항목은 없었으며, 모든 항목에서 요인값 0.8이상

을 나타내 측정 변수의 타당성이 입증되었다. 

<표 5> 측정변수의 신뢰성 분석 결과 

구 분
측정

항목수

최종

항목수

신뢰

계수

리

더

십

유

형

거래적

리더십

상황적 보상 5 5 .843

예외적 관리 5 4 .741

변혁적

리더십

카리스마 5 5 .917

지적 자극 5 5 .910

개별적 배려 5 5 .917

조직 유효성
직무 만족 5 5 .911

조직 몰입 5 5 .895

본 연구는 척도화 분석 과정을 통해 적정 기준에 미달

되는 변수를 제거한 후 개념변수 다항목 척도간의 신뢰
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성을 Cronbach's α계수에 의해 분석하였으며, 그 결과는 

<표 5>와 같다. 모든 변수에서 0.7이상으로 내적일관성

이 높게 나타나 신뢰성 분석을 통해 제거된 항목은 없었다.

4.3 가설 검증

본 연구는 독립변수와 종속변수 간의 영향관계를 조

직적으로 확인시켜주는 다중회귀분석(Multiple Regression 

Analysis : enter method)과 집단에 따른 차이를 분석할 

수 있는 t-test, 일원분산분석을 통하여 연구가설을 검증

하였다.

4.3.1 가설1의 검증

본 연구에서 설정한 가설 1은 CEO의 리더십이 조직

유효성에 미치는 영향을 분석하는 것이다. 이를 확인하

기 위하여 조직유효성의 요인인 직무 만족과 조직 몰입

을 종속변수로 하고, CEO의 거래적 리더십(상황적 보상 

리더십, 예외적 관리 리더십)과 변혁적 리더십(카리스마 

리더십, 개인적 배려 리더십, 지적 자극 리더십)을 독립변

수로 하여 각각 다중회귀분석을 실시하였다. 

먼저 CEO의 거래적 리더십과 조직유효성과의 회귀분

석 결과는 <표 6>과 같다. 

<표 6> 거래적 리더십과 조직유효성에 대한 회귀분석 결과

종속

변수

독립

변수
β t P F P R²

직무 

만족

상황적 

보상 

리더십

0.519 8.179 .000

40.902 .000 0.329
예외적 

관리 

리더십

-0.245 -3.861 .000

조직

몰입

상황적 

보상 

리더십

0.353 4.893 .000

12.477 .000 0.130
예외적 

관리 

리더십

0.073 1.006 .316

직무 만족에 대해서는 거래적 리더십의 상황적 보상 

리더십이 t=8.179, p<.001에서, 예외적 관리 리더십이 

t=-3.861, p<.001에서 통계적으로 유의하였고, 이중에서

도 상황적 보상 리더십(β=0.519)이 직무 만족에 더 큰 영

향을 미치고 있었으며, 직무 만족에 대한 거래적 리더십

의 전체 설명력(R2)은 32.9%였다. 이 결과는 CEO가 업무

성과나 노력의 정도, 협조 정도에 상응하는 보상을 제공

할수록 직원들의 직무에 대한 만족이 더 높아진다는 것

을 의미한다. 그러나 예외적 관리 리더십의 경우 직무 만

족에 대해 부(-)적인 영향력을 나타내 CEO가 업무내용 

중 목표에 미달한 부분에 대해서만 신경을 쓰고, 과거의 

전통적인 관행에 따라 업무를 처리할수록 직원들의 직무

에 대한 만족도는 더 낮아지고 있었다.

조직 몰입에 대해서는 예외적 관리 리더십을 제외하

고 상황적 보상 리더십이 t=4.893, p<.001에서 통계적으

로 유의하였고, 조직 몰입에 대한 거래적 리더십의 전체 

설명력(R
2)은 13.0%였다. 따라서 CEO가 업무성과나 노

력의 정도, 협조 정도에 상응하는 보상을 제공할수록 직

원들의 조직에 대한 몰입도가 더 높아지고 있었다. 

다음으로 CEO의 변혁적 리더십과 조직유효성과의 회

귀분석을 실시한 결과는 <표 7>과 같다.

<표 7> 변혁적 리더십과 조직유효성에 대한 회귀분석 결과

종속

변수

독립

변수
β t P F P R²

직무

만족

카리스마 

리더십
0.406 28.983 .000

1644.991 .000 0.967
개인적 배려 

리더십
0.266 18.995 .000

지적 자극 

리더십
0.856 61.107 .000

조직

몰입

카리스마 

리더십
0.230 3.165 .000

8.000 .000 0.126
개인적 배려 

리더십
0.270 3.718 .000

지적 자극 

리더십
-0.029 -0.399 .690

직무 만족에 대해서는 변혁적 리더십의 모든 요인이 

영향을 미쳐 카리스마 리더십이 t=28.983, p<.001에서, 개

인적 배려 리더십이 t=18.995, p<.001에서, 지적 자극 리

더십이 t=61.107, p<.001에서 통계적으로 유의하였다. 이 

중에서도 지적 자극 리더십(β=0.856)이 직무 만족에 미

치는 영향력이 가장 높았고, 직무 만족에 대한 변혁적 리

더십의 전체 설명력(R2)은 96.7%였다. 다시 말해, CEO가 

직원들의 의견을 존중하고 이해하며, 확신과 자신감에 

차 있는 모습을 자주 보여줄 뿐 아니라 최근의 정보를 활

용하도록 격려할수록 직원들의 직무 만족도가 더 높아진

다고 할 수 있다. 
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조직 몰입에 있어서는 지적 자극 리더십을 제외하고 

카리스마 리더십이 t=3.165, p<.001에서, 개인적 배려 리

더십이 t=3.718, p<.001에서 통계적으로 유의하였다. 이 

중에서도 개인적 배려 리더십(β=0.270)이 조직 몰입에 

미치는 영향력이 더 높았으며, 조직 몰입에 대한 변혁적 

리더십의 전체 설명력(R
2)은 12.6%였다. 이는 CEO가 직

원들의 의견을 종중하고 능력개발을 위해 힘쓰거나 직원

들에게 회사의 비전에 대해 제시할수록 직원들이 조직에 

더욱 몰입한다는 것을 시사하였다. 

4.3.2 가설2의 검증

본 연구에서 설정한 가설 2는 개인주의 성향에 의한 

집단구분에 따른 CEO의 리더십에 대한 인식과 조직유효

성의 차이를 분석하는 것이다. 이를 검증하기 위하여 

t-test를 실시하였으며, 개인주의 성향에 대한 응답자들

의 평균점수(3.53)를 기준으로 고집단, 저집단으로 구분

하여 집단별 차이를 분석하였다. 

<표 8> 개인주의 성향에 따른 차이검증 결과

구 분

개인주의 

성향이 낮은 

집단(n=75)

개인주의 

성향이 높은 

집단(n=95)

t P

거래적 

리더십

상황적 보상 

리더십
3.56 3.61 -0.479 .632

예외적 관리 

리더십
3.00 3.11 -0.899 .370

변혁적 

리더십

카리스마 

리더십
3.44 3.72 -2.186 .030

개별적 배려 

리더십
3.52 3.50 0.130 .896

지적 자극 

리더십
3.53 3.70 -1.389 .167

조직

유효성

직무만족 3.87 3.92 -0.425 .671

조직몰입 3.68 3.65 0.280 .780

 

그 결과 <표 8>에서처럼 카리스마 리더십에서만 차

이가 나타났다. 즉, 개인주의 성향이 낮은 집단에 비하여 

높은 집단에서 카리스마 리더십(t=-2.186, p<.05)에 대한 

점수가 더 높게 나타나 개인주의 성향이 강할수록 CEO

가 확신과 자신감에 차 있는 모습을 자주 보여주고, 회사

의 미래에 대한 비전을 제시하며, CEO와 함께 생활하는 

것만으로도 긍지를 느낀다고 인식하고 있었다. 

5. 결론

본 연구의 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 리

더십 유형은 조직유효성에 유의한 영향을 미친다. 단, 조

직몰입에 대해서는 거래적 리더십의 하위요인인 예외적 

관리 리더십과 변혁적 리더십의 하위요인인 지적 자극 

리더십은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 

그리고 변혁적 리더십 하위요인인 지적 자극 리더십이 

여타 변혁적 리더십 하위요인과 거래적 리더십 요인보다 

직무만족에 상대적으로 더 강한 영향력을 미치는 것으로 

나타났고, 상황적 보상 리더십이 변혁적 리더십보다 조

직몰입에 상대적으로 더 강한 영향력을 미치고 있는 것

으로 나타났다. 둘째, 개인주의 성향이 강한 컨설팅 조직

이 낮은 컨설팅 조직에 비하여 카리스마 리더십에 대한 

인식에서 차이가 있었다.

본 연구결과가 보여 주는 몇 가지 시사점을 살펴 보면 

다음과 같다. 첫째, 컨설팅산업에 있어서 거래적ㆍ변혁적 

리더십이 조직유효성에 유의한 영향을 미치고 있다는 연

구결과는 국내 컨설팅산업에 있어서 CEO들의 리더십 유

형이 충분히 개발되고 숙지된 형태는 아니지만 컨설팅산

업 조직에서도 변혁적ㆍ거래적 리더십을 도입하고 발전

시킬 수 있는 가능성을 발견하게 되어 향후의 연구자들

이나 CEO들에게 고무적인 메시지를 전달할 수 있게 되

었다. 둘째, 거래적ㆍ변혁적 리더십이 직무만족에는 유의

한 영향을 미치나 거래적 리더십의 하위요인인 예외적 

관리 리더십과 변혁적 리더십의 하위요인인 지적 자극 

리더십이 조직몰입에는 영향을 미치지 않는다는 연구결

과는 정부의 컨설팅 정책입안 담당자 등과 컨설팅산업의 

CEO들이 유의해야 할 점이다. 컨설팅산업에 종사하는 

조직구성원들이 대체로 국가 법률에서 정한 전문직임에

도 불구하고 법무법인, 회계법인, 세무법인 등과 같이 독

립법 제정 및 시행으로 고유의 업무를 수행함에 따른 높

은 진입장벽 구축 및 업권보호 등으로 조직에 몰입하는 

것과는 달리 진입장벽이 낮은 경영환경에서 경제적 불안

정 상황이 지속됨으로 인하여 조직몰입에 등한시 하게 

되고 CEO들 또한 열악한 컨설팅 경영환경과 근무환경을 

개선하지 못한 채 타 산업의 CEO들처럼 조직을 전체의 

입장에서 경영하기 보다는 전문직 개인의 입장에서 경영

하는 경우가 대체적인 바 적극적인 리더십 발휘로 조직

몰입을 유도하여야 할 것으로 본다. 셋째, 컨설팅산업의 

조직구성은 개인주의 성향이 강한 집단이 낮은 집단보다 
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많은 것으로 나타나고 있으나 동 성향은 리더십과 조직

유효성의 핵심요소가 아닌 것으로 보인다. 이는 컨설팅

산업의 CEO들이 유념해야 할 부분으로서 개인주의 성향

이 조직의 발전을 저해하고 있다고 조직구성원들에게 책

임을 전가할 것이 아니라 적극적인 러더십을 발휘하여 

시장개척 및 고객만족 경영 등 경영혁신을 이루도록 하

여야 할 것이다.

본 연구의 공헌은 다음과 같다. 첫째, 컨설팅 조직에서

도 변혁적ㆍ거래적 리더십이 존재하고 또 유용하다는 연

구결과는 고무적이고 시사하는 바가 크며 경영환경과 근

무환경이 열악하여 조직구성원의 이합집산이 잦은 컨설

팅조직에서도 변혁적ㆍ거래적 리더십의 발휘가 요구된

다 할 것이다. 둘째, 개인주의 성향이 변혁적ㆍ거래적 리

더십과 조직유효성(직무만족, 조직몰입)의 핵심요소가 

아닌 것으로 나타난 연구결과는 컨설팅 산업 등 전문직 

조직의 CEO의 리더십 육성과 조직관리에 유용한 정보를 

제공할 것으로 기대된다. 셋째, 조직몰입 변수에 대한 연

구결과는 컨설팅산업 정책 입안자에게 전문직 영위에 적

합한 경영환경 조성에 유용한 정보를 제공할 것으로 보

이며, 조직구성원의 근무환경 개선 등 CEO에게도 관심

을 환기시킬 것으로 보여 진다.

본 연구의 한계점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 법

무법인 등 전문직조직 전체를 아우르고 대체적으로 대형

조직인 외국계 컨설팅법인 등과 국내 컨설팅법인을 비교 

검증할 계획이었으나 설문수집 상의 어려움으로 국내 중

소형 컨설팅법인 위주의 응답을 수집하게 되어 연구결과

를 전문직조직 및 컨설팅조직 전체에까지 확장 적용하기

에는 무리가 따른다는 점이다. 둘째, 컨설팅산업은 제조

업이나 서비스업 등과는 달리 이른바 고도의 전문적 지

식을 수단으로 하는 산업으로서 컨설팅산업의 직무는 타 

산업과는 성격이 크게 다르므로 타 산업의 리더십 유형 

연구와는 다른 각도에서 접근하여야 할 것으로 보인다. 
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