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 요약

본 연구에서는 변혁적·거래적 리더십과 직무수행성과 간의 관계 및 내재적 동기부여와 외재적 동기부여

의 매개효과를 검증하였다.이를 위해 부산,경남에 소재하는 기업에 종사하는 159명을 대상으로 설문조사

를 실시하여 그 결과를 분석하였다.분석결과 변혁적·거래적 리더십은 직무수행성과에 통계적으로 유의미

한정(+)영향을미치는것으로나타났다.또한내재적동기부여와외재적동기부여는변혁적·거래적리더십

과 직무수행성과 간의 관계를 모두 완전 매개 하는 것으로 나타났다.이는 기업 내 직무수행성과를 높이기

위해서는 리더가 성공의 상징으로 미래에 대한 비전을 제시해 주고 조직구성원들이 리더나 상사에 대한

자부심 및 높은 몰입을 갖게 함으로써 개인 및 조직성과에 긍정적 영향을 주고 있다고 할 수 있다.특히

리더십 뿐만 아니라 구성원 개인들의 동기부여가 성과에 이르는 주요한 매개변수임을 입증함으로써 향후

기업의 인사관리자들에게 실무적 시사점을 제시 하였다.

 ■ 중심어 : 변혁적 리더십 거래적 리더십 내재적 동기부여 외재적 동기부여 직무수행성과

Abstract

Thisstudywasconductedempiricallytoexploretherelationshipbetweentransformationaland

transactionalleadershipandin-roleperformancefocusingonthemediatingeffectofmotivation,

intrinsicandextrinsicmotivation.Toaccomplishthis,wehavethoroughlyreviewedthestudies

andtheoriesrelatedtotransformational-transactionalleadershipandin-roleperformance.Based

ontheliteraturereview,Iproposedresearchmodelandhypothesisandstatisticallytested.The

dataforthisstudywascollectedviasurvey.Thebasicinformationsinvolved159employeeswho

workforcompaniesinBusanandsourthernKyunsanprovince.Theresultswerefollows.

Transformationalandtransactionalleadershiphavemeaningfulinfluenceonin-roleperformance.

Themediatingeffectofintrinsicandextrinsicmotivationbetweentransformationalleadership

andin-roleperformancewassupported.Theseresultsimplythatleadersshouldsupportthe

visionofemployeesasasymbolofsuccessanditcouldfostertheperformance.
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I. 서 론 

오늘날 기업 경영환경의 급격한 변화로 인해 조직들

은성장뿐만아니라생존그자체가그어느때보다더

욱 중요한 의미를 갖게 되었다.과거 한국기업들의 성

장의동력은과감한정부의지원뿐만아니라창업가적

특성을 갖춘 창업세대들의 기업가적 정신에 기인했다

고 할 수 있다.따라서 국내기업들은 이러한 경영환경

하에서 인사관리 즉,인적자원관리 및 인적자원개발이

기업의 경쟁우위(competitiveadvantage)임을 인식하

게되었으며그결과그어느때보다새로운접근을준

비하고있다.즉,과거타율적인사관리방식에서탈피

하여 구성원들이 스스로 생각하고 일을 할 수 있는 자

율에근간을둔 인적자원관리로의접근을시도하고 있

다.그결과과거리더들이보여준지시와통제위주의

스타일에서 과감히 탈피하여 리더가 팀웍의 조정자이

면서동시에부하들의능력과기능을최대한발휘할수

있도록 하는 기회제공자인 코치로서의 역할이 요구되

고 있다[1][2].

본 연구는 이러한 시대적으로 요구되는 새로운 리더

십의형태를변혁적및거래적리더십개념을사용하여

리더십이성과에미치는영향을연구하였다.다만과거

연구들은 리더십과 성과,혹은 리더십과 동기부여

(motivation)간의 관계를 연구해 왔다고 하면,본 연구

는시대적으로요구되는변혁적및거래적리더십과구

성원들의 동기부여가 성과에 영향을 미치는 일련의 과

정을 실증적으로 파악함으로써 리더십,동기부여 그리

고 성과에 이르는 인사관리의 핵심매커니즘을 연구하

는데 그 중점을 두었다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 변혁적·거래적 리더십

변혁적 리더십은Burns(1978)에 의해처음 제시되었

다.이후 Bass(1985)가 조직상황에 맞게 좀 더 구체화

함으로써 일반 연구자들에게 널리 알려지게 되었으며

이후Howell&Avolio(1992)등의연구를통해리더십

의 주요이론으로 발전 되었다. 변혁적 리더

(transformationalleader)란개인과전체조직에 변화를

불러올 수 있으며,어려움에 처한 부하들의 조직업무

수행을원활하게수행할수있도록혁신적으로도와줄

수 있는 리더를 의미한다.따라서 변혁적 리더십의 본

질은 변혁적 리더들은 평범한 사람들을비범한수준으

로까지끌어올리며,부하들로하여금그들에게기대되

는행동수준이상으로성과를달성할수있도록이끌어

가는데 있다[6].이러한 변혁적 리더십은 카리스마

(charisma),개별적 배려(individualconsideration),지

적 자극(intellectualstimulation)등 세가지 요소를 포

함하고 있다[7].

거래적리더십은한개인이어떤행동이나보상또는

인센티브 등을 사용함으로써 다른 사람들로부터 바람

직한 행동을 이끌어낼 수 있는 과정으로 생각되어 왔

다.본질적으로 교환이나 거래가 리더와 부하 간에 발

생하게 되어 부하가 부여된 목표를 달성하였을 때 리

더로부터보상을받고 리더는 부하들이목표를달성하

도록 돕는 것을 의미한다[8].이러한 거래적 리더십은

Zaleznik(1977)의 조건적 보상(contingentrewards)과

Bass&Avolio(1990)의예외에의한관리(management

byexception)의 두 가지 차원을 포함하고 있다.

2. 동기부여  

동기부여의정의,유형에대해서는다양한이론과연

구가 진행되어 왔다.일반적으로 심리학적인 관점에서

의동기부여는 어떠한 심리적인선행반응 요소들이 심

리적 동기부여에 영향을 미치는가를 중심으로 연구가

진행되어 온 반면,경영학적인 관점에서는 동기부여가

행동에 어떠한 영향을 미치며 이것이 조직 및 개인의

성과에 어떠한 영향을 미치는가에 대한동기부여의 종

속변수를 중심으로 연구가 이루어져왔다.

Deci(1980)는 경영학적 관점의 동기부여를 개인들의

특정 활동의 ‘과정’에서 만족감을 느끼는 것을 내재적

동기부여(intrinsicmotivation)로,이러한 과정 이후의

활동의 ‘결과’에 대한 만족감을 느끼는 것을 외재적

(extrinsicmotivation)동기부여로 구분하였다.특히,

Amabile(1998)은 내재적 동기부여를 개인의 직무로부
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터 형성된 내적 열정과 동기부여로 정의하였고,이 정

의는 직무만족도,직무중요성,다양성,정체성 등 인지

(cognition)와 같은 직무 자체의 특징을 내포하고 있다

고주장하였다.이러한내재적 동기부여는 Jones(1986)

에 의해 성취감,도전감,자신감과 같은 내적보상이 지

속적으로 제공되면조직 구성원들이 조직을 위해기대

이상의 노력을 하고 그 결과 성과가 향상될 수 있음이

실증연구를 통해 제안되기도 하였다.

외재적 동기부여는 내재적 동기부여와 대조적인 개

념으로 비자율적 형태의 동기부여가운데대표적인 유

형이라 할 수 있다.외재적으로 동기가 유발된 사람들

은 보상과 같이 원하는 결과를 얻거나 처벌과 같은 부

정적결과를피하기위해행동을한다.예를들어어떤

일을하기싫지만상사로부터좋은평가를받거나성과

급을많이받기위해열심히일한다면이는외재적으로

동기가 부여된 상태라 할 수 있다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구모형과 가설설정

가치이익사슬모델(valueprofitchainmodel)[14]에

따르면내부구성원이만족혹은동기부여되면구성원

의 충성도가 높아지고,이는 조직의 서비스 품질 향상

으로 이어지며,그 결과 고객은 회사의 서비스에 만족

하고,만족한 고객은 회사의 서비스 품질에 대한 충성

도가 높아지며,회사는 수익을 내고 성장을 하게 된다.

특히Heskettetal.(1994)은조직성과향상을위해경영

자가시장을이해하고 고객의 니즈를 우선적으로파악

하는 것이 중요하던 과거와는 달리,고객의 니즈를 파

악하기 이전에 내부구성원들의 니즈를 파악하고이들

을 만족시키는 것이궁극적으로 조직의 성과를 가져온

다고주장하였다.이런주장은리더들의구성원의동기

부여를 위한리더십의 중요성에 대한 연구를 촉진시키

는계기가되었다.특히이러한주장은Yeeetal.(2010)

과Hays&Hill(2006)의직원충성도가서비스품질및

회사성과에영향을준다는실증연구를 통해서 더욱 확

실히 지지되었다.과거 행동심리학자들[18]은 주로 개

인 속성과 직무성과와의 관계를 연구 하였으며,개인

속성특히리더십에영향을받은구성원의동기부여수

준이 조직의 성과로 연결되는 메커니즘에 대한연구는

매우 제한적 이었다.

가치이익사슬모델은조직성과향상의출발점이조직

내부의 구성원 만족에 있으며 이른 구성원에서비전과

미래에 대한 통찰을 제공하는 리더십에서 출발한다는

새로운 관점을 제시했다는 데 그 의의가 있다.따라서

기존선행 연구 및 이론을 토대로 다음과 같은 가설을

설정 하였다.

[가설1]내재적 동기부여는 변혁적 리더십과 직무수

행성과 간의 관계를 매개할 것이다..

[가설2]외재적 동기부여는 거래적 리더십과 직무수

행성과 간의 관계를 매개할 것이다.

2. 변수의 조작적 정의 및 측정도구

변혁적 리더십은 하위자에게 자신이 달성해야할 결

과의중요성을보다강하게인식시키고,자신의이해관

계를 초월하여 조직전체의 이익을 위하여 일하고자 하

는의지를심어주며,하위자의욕구수준을상사수준의

욕구로 고양시키는 방법을 통해 하위자가 기대이상의

성과를 달성하게 만드는 리더십이다.본 연구에서는

Bass(1985)가 개발한 MLQ(MultifactorLeadership

Questsionnaire)즉,다요인 리더십 설문지의 설문항목

중국내기업에적합한것들을수정하여총25문항을사

용하였다.각 문항은 7점 Scale로 구성되었으며,“나는

상사 곁에 있는 것이 편안하다”,“나의 상사는 내가 원

하는 것을 찾아내고 내가 그것을 얻을 수 있도록 도와

주려 애쓴다”등의 질문으로 구성하였다.

거래적 리더십은 부하직원이 정해진 성과를 달성할

경우보상을제공해주거나또는하위자가일을잘해내

고있는경우에는관여를하지않다가무엇인가잘못하

고있는 경우에 개입하는관리중심의 리더십을의미한

다.이를 위해 Bass(1985)가 개발한 MLQ를 수정하여

총9문항을사용하였다.각문항은7점Scale로구성되

었으며,“나의상사는일을잘한데대한특별보상이나

승진을 자주 실시한다”,“나의 상사는 내가 맡은 일을
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만족스럽게수행하는한승진할수있다고기대하게해

준다”등의 질문으로 구성하였다.

내재적 동기부여는 보상에 의해 이루어지는 동기유

발로서과업을수행하는과정에서얻는성취감,도전감,

자신감등이내재적보상의주요하위요소로포함하고

있으며 내재적 보상을 지속적으로 제공받은 조직구성

원들은 조직을 위해 기대이상으로 노력하는 상태이다.

측정도구로는Alderfer(1969)가개발한설문항목중국

내기업에 적합한 것을 수정하여 총 6개 항목을 사용하

였다.각문항은7점Scale로구성되었으며,“일에서보

람을느낀다”,“일하면서즐거움을느낀다”,“나는나의

직업을자랑스럽게여긴다”등의문항으로구성하였다.

외재적 동기부여는 보상과 같이 원하는 결과를 덛거

나처벌과같은부정적인결과를회피하기위한행동의

동기부여를 의미한다.측정도구는 Alderfer(1969)가 개

발한설문항목중국내기업에적합한것을수정하여총

4문항을 사용하였다.각 문항은 7점 Scale로 구성되었

으며,“일을열심히하면타인에게인정받을수있다”,

“나의 보수는 직책(업무성과)에 비추어 볼 때 적정하

다”등의 문항으로 구성하였다.

직무수행성과(in-roleperformance)는일반적으로조

직원이나 구성원들이 실현시키고자 하는 일의 바람직

한 상태 또는 조직구성원이 자신의 목표를 달성할 수

있는 정도이다.측정도구는 Williams& Anderson

(1991)이 개발한 문항을 국내실정을 고려하여 총 7개

문항을사용하였다.각문항은7점Scale로구성하였으

며,“나는주어진업무를적절하게완성한다”,“나는기

대되는과업을수행하고있다”,“나는업무성과에직접

적으로영향을미치는활동을수행한다”등의항목으로

구성하였다.

3. 자료분석 방법

분석에 사용된 변수들의 타당도와 신뢰도를 검증하

였다.타당도 검증은 요인분석(factoranalysis)을 통해

확인 하였으며,신뢰도 분석은 같 Cronbach'sα계수를

이용하여측정지표의신뢰성을확인하였다.또한각항

목과전체항목 간의상관관계와 각변수간의 상관관계

를파악하기위하여Pearson상관관계를확인하였으며,

변수간의다중공선성을VarianceInflationFactor(VIF)

를 통해 확인하였다.최종적으로 제시한 가설은 Baron

& Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석(three-step

mediatedregressionanalysis)을 통해 검증 되었다.

4. 실증분석

본 연구는 가설검증을 하기 위해 설문조사 방법으로

자료를 수집하였다.조사대상 기업은 제조업,건설업,

보험업등총7개회사를대상으로수집되었다.이기업

들을대상으로총170부를배포하여165부를회수하였

으며,불성실 응답 6부를 제외한 159부를 최종 연구표

본으로 사용하였다.

분석에사용된표본은남자117명(73.6%),여자42명

(26.4%),20대 이하 59명(37.1%),30대 84명(52.8%),40

대이상16명(10.1%),사원급75명(47.2%),대리급54명

(34%),과장급 이상 30명(18.9%),30대 이사 44명

(27.7%),40대78명(49.1%),50대이상37명(23.3%)으로

나타났다.

4.1 신뢰도 및 타당도 분석

변혁적 리더십에 대한 25개 문항에 대한 요인분석을

실시한 결과[표 1],연구 계획대로 3개의 하위 요소로

구분되었다.요인1은‘지적자극’으로총분산의27.40%

를,요인2는‘개별적고려’로전체분산의26.85%,그리

고 마지막 요인 3은 ‘카리스마’로 전체 분산의 25.90%

를 설명하였다.이 3개의 요인 적재값이 ±.4이상으로

나타나 추출된 요인은 타당성이확보된것으로분석되

었으며,신뢰도또한모두.6이상으로나타나신뢰할수

있는 수준인 것으로 판단하였다.변혁적 리더십 뿐만

아니라거래적리더십및내재적·외재적동기부여의요

인분석및신뢰도분석도통계적분석을하기에위반되

는사항이발견되지않아연구에수집된자료를그대로

사용하였다.

4.2 가설검증 결과

본연구에서는연구가설들의검증을위한 Baron&

Kenny(1986)의 3단계 매개회귀분석(three-step

mediatedregressionanalysis)을실시하였다[표2][표



변혁적·거래적 리더십과 직무수행성과 간의 관계:부하 동기부여의 매개효과 377

3].요인분석을 통해변혁적리더십은 3개의하위 요인

으로구분되었으나본연구에서는다수준개념과하위

차원간의 수준이 동일하고하위차원들의산술적결합

을 통한 종합적 개념으로의설명이가능하다고 판단하

여합산모형(aggregatemodel)으로[22]분석하였다.가

설 1을 검증한 결과,변혁적 리더십은 1단계에서 매개

변수인 내재적 동기부여에 통계적으로 유의미한 정(+)

의 영향을 미치는 것으로 나타났고(p<.001),2단계에

서종속변수인직무수행성과에도통계적으로유의미한

정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다 (p<.01).마

지막3단계에서는독립변수인변혁적리더십의회귀계

수가유의미하지않은것으로나타났고,매개변수인내

재적 동기부여는 유의미하게 나타나 내재적 동기부여

는 변혁적 리더십과직무수행성과간의 관계에서완전

매개 조건을 충족하고 있는 것을 입증 하였다[표 2].

표 1. 변혁적 리더십 요인분석 결과

요인
신뢰도

요인1 요인2 요인3
Q16 .95 .18 .12

.97

Q22 .83 .27 .30

Q18 .83 .26 .30

Q13 .82 .23 .35

Q25 .82 .25 .37

Q24 .82 .29 .35

Q15 .76 .15 .24

Q11 .64 .36 .35

Q4 .18 .92 .24

.97

Q6 .18 .83 .40

Q9 .31 .83 .27

Q2 .27 .82 .27

Q12 .12 .78 .35

Q14 .34 .77 .39

Q23 .36 .76 .39

Q3 .36 .69 .34

Q23 .23 .30 .88

.95

Q21 .39 .35 .80

Q17 .36 .30 .79

Q5 .31 .40 .78

Q10 .34 .39 .78

Q19 .34 .23 .71

Q8 .35 .35 .66

Q1 .14 .36 .57

Q7 .37 .35 .57

아이겐값 6.85 6.71 6.47

누적분산 27.40 54.26 80.16

가설 2:재적 동기부여는 거래적 리더십과 직무수행

성과 간의 관계를 매개할 것이다 는 분석결과 거래적

리더십은1단계에서매개변수인외재적동기부여에통

계적으로유의미한정(+)의영향을미치는것으로나타

났고(p<.001),2단계에서종속변수인직무수행성과에

도통계적으로유의미한정(+)의영향을미치는것으로

나타났다(p<.001).또한 3단계에서는 독립변수인 상

황적 보상의 회귀계수가유의미하지 않은 것으로 나타

났고,매개변수인 외재적 동기부여는 유의미하게 나타

나외재적동기부여는 거래적 리더십과직무성행 성과

간의 관계에서 완전매개조건을충족하고 있는것으로

나타났다[표 3].

표 2. 변혁적 리더십과 직무수행성과 간의 내재적 동기부여 

매개효과

내적
동기
부여

직무수행성과

모델1
a

모델2
a

모델3
a

통제변수

성별 -.01 .12 .13 .12

나이 .01 -.02 -.01 -.02

직급 -.07 .17 .07 .08

직책 -.04 .07 .14 .14

상사 성 -.01 -.15 -.15 -.15

상사나이 -.06 .17 .18* .19*

독립변수
변혁적
리더십

.56*** .26** .10

매개변수
내재적
동기부여

.35*** .29**

R2
(F-value)

.31
(11.13**)

.09
(3.14**)

.14
(4.68***)

.29
(4.23***)

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001
a: β (standard coefficient)

표 3. 거래적 리더십과 직무수행성과 간 외재적 동기부여 매

개효과

외적
동기
부여

직무수행성과

모델1a 모델2a 모델3a

통제
변수

성별 .21 .11 .06 .06

나이 -.05 -.04 .01 -.02

직급 -.06 .03 .06 .05

직책 -.00 .16 .13 .16

상사 성 -.10 -.17* -.14 -.15

상사나이 .08 .20* .14 .18*

독립
변수

거래적
리더십

.49** .30** .18

매개
변수

외재적
동기부여

.34*** .26**

R2 (F-value)
.24

(8.27**)
.11

(3.64**)
.13

(4.47**)
.15

(4.47**)

* p < .05, ** p < .01, *** p < .001
a: β (standard coefficient)
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5. 논의 및 결론

본연구는변혁적·거래적리더십이내재적및외재적

동기부여의 매개효과를 통해 직무수행성과 간의 관계

를알아보고자실증연구를하였다.분석결과변혁적·거

래적 리더십은 내재적·외재적 동기부여의 매개효과를

통해 직무수행성과에 통계적으로 유의한 정(+)의 효과

를 미치는 것으로 나타났다.

이는기존의리더십과성과,동기부여와성과,리더십

과 구성원들의 동기부여의연구를통합적관점에서 실

증분석하고이들 간의 관계를 설명하였다는데 그의의

가있다할수있다.또한기존연구들에서사용한성과

변수를 업무수행성과로 구체화 시켜 측정하고 분석함

으로써 정서적 관점의 몰입 혹은 만족보다 좀 더 실질

적인(practical)연구결과를도출할수있었다.특히본

연구는 선행연구들이 변혁적 리더십과 거래적 리더십

의 비교우위를 연구에 초점을 두었다면,본 연구는 두

리더십이 직무수행성과에 영향을 미치는 둘다 의미있

는리더십이라는것을밝힌연구이다.이러한결과들은

특히 실무적인 측면에서 시사하는 바가 크다고 할 수

있다.기업재직무수행성과를높이기위해서는리더가

성공의 상징으로 미래에 대한 비전을 제시하고 조직구

성원들이 리더나 상사에 대한 자부심과 충성심을갖게

하여야 하며,리더십에 있어서 구성원의 직무에 대한

동기부여를 명확히 하고 의미를 부여시켜주는 리더의

역할이매우중요한것으로판단되며,지속적으로구성

원들에게 지적자극을 시킴으로써 업무에 대한 창의력

과 자아개발을 향상 시키는 것이 필요하다할 수있다.

향후본연구를좀더보완하기위해서는다음과같은

내용들이 보완되어야 할 것이다.첫째,본 연구의 표본

은 매우 제한적으로 수집되어 분석되었기 때문에외적

타당성 관점에서 다소 보완이 필요하다.따라서 향후

연구에서는 보다 광범위한 대상으로부터 자료 확보가

이루어저야한다.둘째,직무수행성과를구성원들에게

자기보고(self-report)형태로 질문하고 그 결과를 수집

하였다.이 경우 동일방법편이(commonmethodbias)

가발생할가능성이매우높기때문에향후연구에서는

응답원(source)의 다양화가 이루어져야 할 것이다.
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