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< 국문초록 >

워라밸(Work Life Balance)을 중시하는 MZ세대가 조직 구성원이 되면서 목표 달성과 회사 이익 중심의 리더 지향 리

더십은 중장기적으로 조직에서 좋은 성과를 내기 힘들어졌다. 회사는 조직 구성원들이 스스로 움직이는 셀프리더십과 구

성원들의 직무만족과 조직몰입을 제고할 수 있는 리더십을 강화해야 한다. 하지만 선행연구에서는 팀장, 팀원, 경영자의

리더십을 한꺼번에 연구한 논문이 많지 않았다. 이에 본 연구는 팀장의 서번트리더십이 팀원의 셀프리더십과 조직효과성

에 미치는 영향을 분석하였다. 또한 경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트리더십과 상호작용을 하여 팀원의 셀프리더십

에 조절효과가 있는지를 연구하였다. 또한 MZ세대와 비 MZ세대간의 경로계수에 대한 차이를 검증하였다. 이를 위해 

PLS(Partial Least Square) 구조방정식을 이용하여 연구모형을 통계적으로 검증하였다. 온라인으로 직장인 중 357명의 팀

원을 대상으로 설문을 수집하였다. 분석 결과 팀장의 서번트리더십은 조직효과성과 팀원의 셀프리더십에 유의한 영향을

미쳤으며, 팀원의 셀프리더십은 조직효과성에 유의한 영향을 끼쳤고 팀장의 서번트리더십과 조직효과성 간에 유의한 매

개효과를 나타냈다. 또한 팀장의 서번트리더십과 팀원의 셀프리더십 간의 관계에서 경영자의 감성리더십이 정(+)의 조절

효과가 있었다. MZ세대는 팀장의 서번트리더십이 팀원의 셀프리더십에 긍정적 영향을 주는 경로와 팀원의 셀프리더십

이 팀장의 서번트리더십과 조직효과성 사이에서 매개효과가 있는 경로에서 비 MZ세대와 차이가 있었다. 이러한 연구의

결과는 회사 내 경영자, 팀장, 팀원이 각자의 위치에서 조직효과성을 높이는 리더십을 개발할 수 있도록 다양한 이론적,
실무적 시사점을 제시할 것이다.

주제어: 감성리더십, 서번트리더십, 셀프리더십, 조직효과성, 조직몰입, 직무만족
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1. 서론
 

대한상공회의소가 실시한‘직장 내 세대갈등’실태

조사에서 직장인의 63.9%가 세대차이를 느끼고 있고, 

20대-30대 체감도는 각각 52.9%, 62.7%에 비해 40대

-50대는 각각 69.4%와 67.3%로 윗세대로 갈수록 세대

차이를 더 크게 느낀다. 한국 사회는 1980년대 이후 

급격한 정치, 경제, 사회적으로 변화를 경험했지만, 각 

세대는 변화 과정에서 동일한 경험을 하지 않았다(정

해식 등, 2014). ‘세대’는 특정한 연령대의 사람들이 

역사적인 사건과 문화 정치적 변동의 경험을 공유하

여, 한 개의 집단으로 규합할 ‘연대의 틀’을 형성한다

(고태경 등, 2021). 세대 차이나 갈등의 문제에 대한 연

구들이 최근 연이어 연구되는 학계의 동향은 MZ세대

가 한국 사회를 관통하는 세대 담론으로 부상한 것과 

무관하지 않다(윤정, 조영하, 2021). 세대를 구분하자

면 1955년부터 1964년생은 베이비붐 세대로서 14%, 

1965년부터 1980년생은 X세대로서 18%, 1981년부터 

1996년생은 M세대로서 22%, 1997년부터 2012년생은 

Z세대로서 22%를 차지한다. 특히 MZ세대는 레니

얼세대(Millennial generation)와 Z세대를 통칭하는 말

이다(이나겸, 임수영, 2021). 이중에서 MZ세대의 특징

은 사적 이익을 중시하는 개인주의가 강하고 불공정

한 사회정의에 대하여 반감을 가지고 있다. 따라서 국

가, 민족, 집단이익에 우선하여 가족과 개인을 중시하

는 경향이 다른 세대에 비해 훨씬 강한 성향이 있다. 

그래서 국가 조직뿐만 아니라 개인과 사회 간의 관계

에서 불공정한 관행이나 제도로 인해 자신이 손해나 

불이익을 보는 것을 참지 못한다(최은석, 2021). 위와 

같은 MZ세대의 특징과 같이 조직 내에서도 비슷한 

세대간 시각차이가 있다. 조직 내에서 세대 차이 문제

는 주로 성취와 권위에 대한 태도 차이가 핵심인데, 

세대 차이에 대한 잘못된 인식을 가지면 상대편 세대

가 자신을 부정적으로 여긴다고 생각함으로써 그렇지 

않았던 상대편 세대가 실제로 부정적 시각을 가지게 

되는 자기 실현 예언(self-fulfilling prophecy)을 낳을 수 

있다(구자숙 등, 2000). 학교조직에서 레니얼 세대 

초등학교 교사들은 기존 조직 문화에 동화되려 하지 

않고 자기들만의 하위문화를 만들어내고 심지어 기존 

문화를 변화시키기도 한다. 그리고 안정적인 사유로 

교직을 선택하였고, 삶과 일의 균형을 중시하며, 승진

에 별로 열의가 없고, 대안적 경력 트랙을 모색하는 

특징을 가지고 있다(윤소희 등, 2019).

조직에 있는 리더십 중 2가지 계층의 리더십(윤선

영, 백정미, 2017; 이선규 등, 2017; 정혜영, 김윤희, 

2018; 정회상, 김희규, 2019; 권상집, 2018; 강희락, 

2010; 이수진 등, 2017) 또는 3가지 계층의 리더십(이

윤식, 고병면, 2017)에 대한 선행연구들이 다소 있다. 

위 선행연구와 같이 조직에는 통상 3가지 리더십이 

있다. 첫째 리더십은 임원과 팀원 사이에서 팀 목표를 

달성해야 하는 팀장 리더십이다. 둘째 리더십은 임원

과 팀장으로부터 지시를 받지만 목표를 스스로 설정

하고 그것을 달성하기 위해 움직이는 팀원의 셀프리

더십이다. 셋째 리더십은 회사의 경영을 책임지고 있

는 임원급 이상의 경영자 리더십이다.

이와 같은 3가지 리더십에 있어 각자의 위치에서 

상대방에 대한 세대 간의 생각이 많이 다르기 때문에 

조직 내 3세대를 각각 ‘센 세대, 낀 세대, 신 세대’로 

표현한 책도 있다(김성회, 2020). 또한 허두영(2017)은 

요즘 직원들은 산업화 시대에 당연하게 요구되었던 

상명하복의 카리스마가 있는 리더십을 불편해하고, 

오히려 회사에서도 엄마처럼 소통하거나 고민을 나눌 

수 있는 리더십을 필요로 한다고 하며 3가지 대안을 

언급했다. 첫째, 리더가 감성적이어야 한다. 이는 리더

가 팀원들에게 기분 상하지 않게 피드백을 해야 하고, 

평소 공감과 경청을 통하여 감성적 신뢰 관계를 형성
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해야 한다는 것을 말하고 있다. 둘째, 리더는 디테일

이 강해야 한다. 워라밸을 중시하는 요즘 직원들은 삶

의 영역을 챙기는 섬세한 리더십을 원한다. 셋째, 리

더가 수평적이어야 한다. 팀원들은 엄마 같은 역할을 

하는 파트너를 원하고, 리더가 그들의 의견을 들어주

는 역멘토링을 주장한다. 위의 3가지 대안 중 첫째 대

안에서 경영자의 감성리더십을 설정하고, 나머지 대

안에서 직원들을 돕는 팀장의 서번트리더십과 직원들

이 스스로 일하는 재미를 느끼는 셀프리더십을 도출

하여 조직효과성을 높일 수 있는 리더십 모형을 연구

하고자 한다.

따라서 본 연구는 기존 선행 연구와 관련 문헌을 통

하여 팀장의 서번트리더십이 조직효과성과 팀원의 셀

프리더십에 어떤 영향을 미치는지 실증분석으로 검증

하고자 한다. 이러한 관점에서 본 연구는 아래 사항들

을 보다 집중적으로 살펴보려고 한다.

첫째, 팀장의 서번트리더십이 조직효과성과 팀원의 

셀프리더십에 어떻게 영향을 미치는 지 파악할 것이

다. 과거에는 팀장이 주역이고 팀원은 팔로워 역할로

서 제한되어 있었다. 하지만 MZ세대의 직원들과 고객

을 상대하기 위해서는 변혁적 리더십과 같이 팀장이 

견인하는 방식에서 팀원의 셀프리더십이 발휘되도록 

헌신하는 서번트리더십이 필요하기 때문이다.

둘째, 팀원의 셀프리더십이 팀장의 서번트리더십과 

조직효과성 사이에서 매개효과가 있는지 여부를 검증

하고자 한다. MZ세대 고객은 MZ세대 직원이 상대해

야 한다. 그들만의 문화나 생각에 딱 맞는 제품과 서

비스를 제공할 수 있는 팀원들의 셀프리더십이 중요

해지는 이유이다.

셋째, 경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트리더십

과 상호작용을 하여 조직효과성과 팀원의 셀프리더십

에 각각 조절효과가 있는지를 확인하고자 한다. 요즘 

전세계적으로 인권, 환경, 상생, 사회공헌 등 ESG 전

략체계가 어느 때보다 중요한 시대(박윤주 등, 2021)

를 살아가는 경영자들은 과거와 같은 목표 달성만을 

채근하는 모습에서 벗어나야 한다. 따라서 그들은 조

직 내외적으로 ESG를 준수할 뿐만 아니라 구성원들

을 배려하고 그들의 감성을 어루만질 수 있는 감성리

더십을 보완하고 강화해야 하기 때문이다.

이와 같이 팀장, 팀원, 경영자와 같은 회사내 3세대 

그룹에 있어서 팀장의 서번트리더십, 팀원의 셀프리

더십, 경영자의 감성리더십 간의 상호 영향력에 대한 

연구를 통해 리더십과 조직효과성에 대한 이론적 시

사점 외에도 조직내에서 개인 리더십 역량 개발과 조

직의 경쟁력을 제고해줄 실무적 시사점을 제시할 것

이다.  

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1. 팀장의 서번트리더십과 조직효과성

2.1.1. 서번트리더십

서번트리더십이라는 용어는 Robert Greenleaf(1904- 

1990)가 1970년에 처음 출간한 “리더로서의 서번트(The 

Servant as Leader)”에서 처음 사용되었다(Van Dierendonck, 

2011). 서번트리더십은 자기 성찰적이고, 리더의 오만

함을 견제하고, 다른 사람을 섬기고 스스로 책임지는 

행동에서 주변 사람들의 지적, 도덕적 발전을 격려하는 

리더십이다(Graham, 1991). 서번트 리더는 팔로워에게 

초점을 맞춰 섬기는 리더로서 조직에 대한 관심은 부수

적이고 팔로워에 대해 주로 관심을 갖고 있는데 서번트 

리더가 갖추어야 할 덕목은 개인의 좋은 도덕적 자질, 

선함의 일반적인 자질, 도덕적 탁월성이다(Dennis & 

Bocarnea 2005). Liden et al. (2008)은 서번트리더십을 

구성원들의 장점을 최대로 끌어내기 위하여 리더가 일
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대일 의사소통을 통해 개인의 능력, 필요, 욕구, 목표 

및 잠재력을 끌어내는 리더십이라고 말하였다. 서번트 

리더는 하급자들이 자기 이익을 위해 스스로 개선하길 

바라고, 부하의 발전은 리더나 조직의 목표 도달을 위

한 수단이 아니라 목적이라 생각한다(Ehrhart, 2004). 윤

병선과 김천규(2020)는 서번트리더십에 대해 상하관계 

조직에서 리더가 부하를 존중하고 부하의 창의성 발휘

에 도움이 될 기회를 제공하여 조직구성원과의 관계가  

원만해져서 진정한 공동체가 되도록 이끄는 리더십이

라고 하였다.

서번트리더십은 공동체와 타인에 대한 리더의 섬김

에 초점을 두기 때문에 섬기는 사람이 영향력을 발휘

한다는 점을 들어 리더십에 대한 새로운 시각을 제공

한다(최영준, 최은수, 2019). 서번트 리더는 부하 직원

의 성장을 돕는 것 외에도 부하 직원의 정서적 요구에 

주의를 기울이고 공식 고용 계약을 넘어서는 지원을 

제공한다(Page & Wong, 2000). 권상집(2018)은 서번트

리더십의 핵심 구성요소로서 타인에 대한 관심과 의

사결정 공유, 이타주의와 소명의식을 언급하였다. 김

창호와 차동옥(2008)은 이러한 서번트리더십의 장점

으로서 몇 가지를 언급하였다. 첫째 장점은 조직 구성

원들을 어붙이지 않고 중요한 사항에 대하여 구성

원들과 동등하게 논의하고 의사결정을 내려서 조직이 

같이 협력하고 과업을 추진하도록 독려한다. 둘째 장

점은 서번트 리더로부터 격려를 받은 구성원들은 업

무를 잘 수행하려는 동기가 생기거나 자신들의 창의

적 사고를 편안하게 발휘하는데, 이는 리더가 구성원

들의 니즈나 관심사항 하나하나를 세심히 여기기 때

문이다.

2.1.2. 조직효과성

조직효과성(Organizational effectiveness)은 다양한 

조직 특성과 그 효과성의 다차원적인 개념(Angle & 

Perry, 1981) 때문에 연구자들에 따라 다양한 조작적 

정의가 내려지고 있다(김지현, 2017). Georgopoulos & 

Tannenbaum(1957)은 조직효과성을 조직의 성공이나 

조직의 가치라고 언급하며, 조직이 얼마나 잘 운영되

는지 또는 주어진 특정 시설과 자원이 적절하게 운영

되는지에 대한 목표 달성의 수준이라고 하였다. 황미

정과 이희수(2020)는 조직효과성에 대해 조직이 추구

하는 목표의 달성 정도라고 정의하였다. Hartnell et al. 

(2011) 은 조직효과성 관련 직원 태도 기준으로 조직

몰입도와 직무만족도 등 조직에 대한 직원의 인식으

로 구성된다고 하였다. Sundaray(2011)는 이러한 조직

에 대한 직원의 인식과 참여는 조직에 대한 직원의 긍

정적인 태도를 개발시키므로 회사는 직원 참여를 제

고하는 일에 중점을 둬야 한다고 했다. 왜냐하면, 직

원 참여도가 높은 조직은 수익성 측면에서 경쟁업체

보다 우수한데 몰입도가 높은 직원은 생산성 향상, 고

객만족도, 직원 이직률 감소 등 중요한 경쟁 우위를 

회사에 제공하기 때문이다. 조직효과성을 측정하려면 

조직이 내부적으로 일관성이 있는지, 자원이 다양한 

대처 메커니즘을 통해 현명하게 분배되고 있는지, 자

원을 필요한 것보다 더 빨리 소모하고 있는지 등을 알

아내야 한다. 조직 내 직원에 대한 권한 부여와 인정

이 많을수록 직원의 동기가 향상되고 직원들의 업무

수행에 동기가 높을수록 조직의 성과와 성공도 높아

진다(Manzoor, 2012). 황미정과 이희수(2020)는 선행연

구를 검토하여 조직효과성을 측정하는 변수로서 직무

만족, 조직몰입, 신뢰, 조직 내 갈등수준, 조직 적응성 

등 다양한 지표들이 사용되고 있지만 직무몰입과 조

직몰입, 직무만족 등이 가장 대표적으로 활용되고 있

다고 하였다.

이에 따라 본 연구에서는 조직효과성의 대표적 요

인인 직무만족과 조직몰입을 1차 요인으로 선정하여 

조직효과성이라는 2차요인(Second order factor)을 형
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성적(Formative)으로 구성하는 모형을 연구하는 이유

는 모형의 구성개념을 줄여서 모형의 복잡화를 피하

고 단순화하는 효과가 있기 때문이다. 

조직효과성의 1차 요인인 직무만족과 조직몰입을 

살펴보면 다음과 같다. 첫번째 요인인 직무만족(Job 

satisfaction)은 구성원이 직무가치를 달성하고 촉진하

는 것으로서 개인별로 직무평가에서 얻어낸 명쾌한 

감정적 상태이다(윤병선, 김천규, 2020). Statt(2004)은 

직무만족을 근로자가 직장에서 직업 만족도와 관련하

여 특히 내재적 동기 측면에서 얻는 보상에 만족하는 

정도라고 정의하였다. Tietjen & Myers(1998)은 직원들

에게 만족감을 주는 것이 경영의 중요한 과제로서 직

무만족은 고용자의 결과물에 대한 자신감, 충성도 및 

궁극적으로 개선된 품질을 말한다. 직무만족은 직장

에서 개인의 행동과 접하게 연결되어 있는데, 근로

자가 자신의 일에 대해 갖는 긍정적 또는 부정적 감정

의 조합이며 기대치가 실제 보상과 일치하는 정도를 

나타낸다(Aziri, 2011). 직무만족은 사람들이 자신의 

일에 대해 느끼는 경험과 감정을 나타내는데, 직무에 

대한 호의적인 태도는 직무만족이고 직무에 대한 부정

적이고 불리한 태도는 직무불만족을 말한다(Armstrong, 

2006). 윤병선과 김천규(2020)는 직무만족을 협의로 해석

하면 개인 욕구 충족을 말하며 광의 해석으로는 직무

에 대한 개개인의 태도를 말한다고 하였다. 

나머지 요인으로서 조직몰입(Organizational Commitment)

에 대해 살펴보겠다. 조직몰입은 조직에 대한 애착이고 

조직의 목표와 가치를 자신의 비전과 동일하게 생각하

고 조직과 함께하겠다는 의도이다(Porter et al., 1974; 

윤병선, 김천규, 2020). 좀더 구체적으로 Allen & 

Meyer(1990)는 조직몰입을 세 가지 형태로 구분하였다. 

첫째, 조직에 대한 정서적 애착으로써 동일시 및 참여

를 나타내는 정서적 몰입을 말하였다. 둘째, 조직을 떠

나는 것과 관련된 인지된 비용을 반영하는 지속적 몰입

을 언급하였다. 셋째, 헌신과 같이 조직에 남아야 한다

는 인식된 의무를 반영하는 규범적 몰입을 말하였다. 

반면 Porter et al.(1974)은 조직몰입에는 세 가지 구성요

소가 있다고 하였다. 첫째 요소는 조직의 목표에 대한 

강한 믿음과 수용이고, 둘째 요소는 조직을 위해 상당

한 노력을 기울이려는 의지, 셋째 요소는 조직 구성원

을 유지하려는 확고한 열의라고 하였다. 이러한 조직몰

입과 관련하여 근로자의 근속연수가 늘어날수록 조직

몰입이 늘어난다는 연구를 한 연구자도 있다(Hrebiniak 

& Alutto, 1972). Maslach et al. (2001) 은 소진(Burn out)

의 긍정적인 반대개념으로 참여와 같은 조직몰입을 하

면 소진을 완화할 수 있는데, 소진의 3가지 반대 개념으

로서 에너지, 참여 그리고 효율성을 언급하였다. 

2.1.3. 서번트리더십과 조직효과성

위에서 언급한 서번트리더십과 조직효과성의 관계

에 대한 연구는 다수 있다. 먼저 한소라와 조혜진

(2017)은 어린이집에서 중간관리자의 서번트, 변혁적, 

감성, 슈퍼 리더십 같은 유형 중 서번트리더십이 교사

의 조직효과성과 가장 높은 정적 상관관계를 가지고 

있음을 연구하였다. 그리고 권상집(2018)은 서번트리

더십이 조직몰입에 유의한 정(+)의 영향이 있는 것을 

확인하였다. 이화영과 홍아름(2017)은 서번트리더십

이 고령근로자의 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 영

향을 미친다고 하였다. 최영준과 최은수(2019)는 상사

의 리더십을 통해 공무원 본인의 서번트리더십이 조

직몰입에 영향을 준다고 하였다. 구자원(2017)은 학교

장의 서번트리더십이 교사의 조직몰입에 유의한 정적

관계가 있다는 것을 연구하였다.

이와 같이 팀장의 서번트리더십이 직무만족과 조직

몰입을 1차 요인으로 하여 형성적 2차 요인(Second 

order factor)인 조직효과성에 정(+)의 영향을 미치는지

를 연구하고자 아래와 같은 연구가설을 설정하였다.
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H1: 팀장의 서번트리더십은 조직효과성에 정(+)의 

영향을 미칠 것이다.

2.2. 팀장의 서번트리더십과 팀원의 셀프리더십

팀장의 서번트리더십은 상기와 같이 언급되었고, 

그 다음으로 셀프리더십에 대해 살펴보면 다음과 같

다. 셀프리더십은 자기 관리의 개념에서 나왔고, 자신

에게 영향을 미치는 과정과 관련되어 있다(Alves et 

al., 2006). 또한 김민정(2007)은 셀프리더십을 개인이 

자기 스스로 목표한 것을 이루기 위해 생각과 행동을 

통제하는 것이라고 하였고, 김성주(2017)는 셀프리더

십을 자기 자신에게 긍정적 영향을 끼치기 위하여 스

스로 사고하며 행동하는 전략을 뜻한다고 하였다. 

Manz(1986)는 셀프리더십의 개념을 좀더 확장했는데, 

셀프리더십은 자연스럽게 동기부여가 되지 않는 일까

지도 스스로 관리하는 포괄적인 자기영향력이 발휘되

는 리더십이라고 말하였다. 또한 그는 셀프리더십이 

발휘되면 정신에너지가 피로나 압박감 같은 불쾌한 

측면에 집중되지 않고 도전, 학습 그리고 다양성 같은 

바람직한 요소에 초점이 맞춰져 동기 부여의 잠재력

이 확립될 수 있다고 하였다. 그런데 셀프리더십은 일

반적 성격 같은 고정화된 상태가 아니라 후천적인 학

습이나 훈련을 통해 얻어진다(Manz & Sims, 1987). 이

와 같이 셀프리더십을 위한 후천적 학습이나 훈련에 

있어서 상위 리더의 역할이 중요하다. Alves et al. 

(2006) 은 권력이 집중된 조직에서 셀프리더십은 권력

이 분산된 문화에서 보다 더 많이 형성될 수 있다고 

연구하였다. 그리고 셀프리더십은 권한 부여와 권력 

탈중앙화 구조로 특징지어지는 오늘날의 역동적인 조

직 환경에 적용할 수 있다는 것이 특히 인상적이다

(Manz, 1986; Manz & Sims, 2001; Houghton & Yoho, 

2005). 그런데 Yun et al.(2006)은 리더의 지시적인 행

동은 추종자들의 셀프리더십을 줄어들게 한다고 하였

다. 즉 지시적 리더십은 자율성에 대한 욕구가 높은 

셀프리더십에게 부정적인 영향을 더 많이 미치기 때

문에 강력한 힘을 가진 리더일수록 팀원들의 셀프리

더십을 위해 권한 행사를 조심해야 한다. 리더의 도움

을 받는 문화도 중요하지만, 구성원 스스로 설정한 목

표와 함께 스스로 설정한 보상은 목표를 달성하는 데 

필요한 노력을 활성화하는 데 크게 도움이 될 수 있다

(Manz & Sims, 1980; Neck & Houghton, 2006). 

김민정과 조광민(2011)은 태권도 지도자의 서번트

리더십이 선수의 셀프리더십에 유의한 영향을 미친다

고 하였다. 이와 같은 연구 결과에 따라 팀장의 서번

트리더십은 팀원의 셀프리더십에 영향을 미칠 것이라

는 연구가설을 수립하였다.

H2: 팀장의 서번트리더십은 팀원의 셀프리더십에 

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3. 팀원 셀프리더십의 매개효과

이러한 의미의 셀프리더십이 조직효과성의 1차 요

인인 조직몰입과 직무만족에 유의한 영향을 미치는지

에 대한 다수의 연구가 있다(강경석, 박용진, 2008; 김

용일, 2008; 김은정, 2009; 박용진, 2009; 정혜영, 김윤

희, 2018). 좀더 구체적으로 살펴보면 교사의 셀프리

더십은 학교조직몰입의 정의적 몰입, 지속적 몰입, 규

범적 몰입에 유의한 정적 상관관계를 나타냈다(강경

석, 박용진, 2008). 고영미 등(2018)은 유치원 교사에 

대한 셀프리더십 프로그램은 교사들의 조직몰입에 긍

정적인 영향을 미친다는 연구를 하였다. 박동현(2014)

은 보육교사의 셀프리더십은 조직몰입에 유의한 긍정

적 영향을 미친다고 하였고, 보육교사의 셀프리더십

이 높으면 높을수록 조직몰입도 또한 높아진다고 하
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였다. 또한 상위 리더와 구성원 상호 간에 많은 관계

를 구축할수록 구성원이 조직에 대한 강한 애착을 갖

게 되어 조직에 몰입하게 된다고 하여 셀프리더십의 

중요성을 언급했다(권상집, 2018). 또한 정미화와 고

명숙(2012)은 간호사가 연령과 경력이 증가함에 따라 

직무수행능력이 증가하고, 전문직 업무수행에 필요한 

자율성의 범위를 명확히 구분하여 수행할 수 있는 능

력도 갖추어져 직무만족도가 높아진다고 하였고, 숙

련된 경력 간호사인 프리셉터의 셀프리더십은 역할 

인식과 직무만족 간에 접한 관계가 있는 것을 확인

하였다. 조경아와 문숙자(2019)는 간호사의 셀프리더

십이 조직몰입 및 직무만족에 모두 정적인 상관관계

가 있는 것을 연구하였다.

김민정과 조광민(2011)은 태권도 코치의 서번트리

더십과 운동성과 사이에 선수의 셀프리더십이 매개효

과를 나타낸다고 하였다. 

이와 같은 선행연구 결과에 따라 팀원의 셀프리더

십은 조직효과성에 영향을 미치고, 또한 팀장의 서번

트리더십과 조직효과성 간에 매개효과 역할을 할 것

이라는 연구가설을 수립하였다.

H3: 팀원의 셀프리더십은 조직효과성에 긍정적인

(+) 영향을 미칠 것이다.

2.4. 경영자 감성리더십의 조절효과

효과적인 리더십의 잠재적인 기본 속성으로 많은 인

기를 얻은 변수 중 하나는 감성지능(Emotional Intelligence)

이다(Palmer et al., 2001). 뛰어난 성과를 내는 리더의 

이유는 지능지수나 직무기술이 뛰어나기 때문이라기 

보다는 사람들의 감정을 관리하고 상호 작용하며 의사 

소통하는 방법을 구별하는 감성지능이 높기 때문이다

(Goleman,1998). 경영자가 경영을 할 때 경영자의 감정 

표현이 경영자의 메시지 내용 보다 구성원들에게 더 

큰 영향을 미치는 상황도 있기 때문에 경영자는 자신감 

넘치는 얼굴, 희망과 낙관으로 가득 찬 얼굴을 해야 

한다(Humphrey, 2002). 감성리더십은 리더가 부하 구성

원의 감정을 배려하고 이해하며 조직 비전과 공통목표

를 제시하여 조직 구성원들을 이끌어가는 리더십을 의

미한다(성재환 등, 2019). 감성 지능이 높은 개인은 감

정이 반응하는 상황과 장단기적 의미를 더 잘 이해하기 

때문에 긍정적이고 부정적인 감정을 효과적으로 조절

할 수 있다(Meisler et al., 2013). 그래서 감성적인 경영

자는 감성지능이 낮은 동료보다 업무 수행 능력이 더 

우수하다(Sunindijo et al., 2007). 이러한 감성리더십은 

더 행복하기 때문에 조직에 더 헌신하여 더 큰 성공을 

달성하고 구성원들에게 열정, 신뢰 및 협력의 감각을 

고취한다(Gardner & Stough, 2002). 박민영과 장영철

(2016)은 리더의 감성리더십이 조직구성원의 내재적 

동기와 심리적 변화를 자극하여 직무성과 관련 변인들

에 영향을 줄 수 있다고 하였다. 또한 성재환 등(2019)

은 CEO 감성리더십은 조직구성원의 직무열의에 직접

적 영향을 미치고, CEO 신뢰를 통하여 간접적으로도 

영향을 준다. 그리고 CEO의 감성리더십은 CEO 신뢰를 

증가시키는 효과가 있다고 하였다. 함규정과 윤위석

(2008)은 감성리더십은 리더와 조직구성원 사이의 긍

정적인 영향을 미쳐서 조직의 응집력을 강화시키는 효

과를 가져온다고 연구하였다. 또한 신철우와 남선희

(2006)는 리더의 감성지능을 기반으로 한 구성원들과

의 관계 지향적 행동은 조직신뢰 형성에 유효한 영향을 

미칠 수 있다고 하였다. 

기존 연구에서 감성리더십은 조직효과성에 대한 직

접효과 변수로 많이 연구되었지만, 소수의 연구자에 

의해 조절변수로 사용되었다. 그 예로써 이혜진, 이창

원(2011)은 리더십 유형이 조직몰입에 미치는 영향은 

복지관장의 감성지능에 의해서 강화되는 조절효과를 
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보인다고 하였다. Alkahtani(2016)는 감성 지능을 가진 

리더가 조직 목표를 달성하기 위해 조직의 다른 사람

들을 효과적으로 이끄는 데 중요한 조절효과를 보인

다고 연구하였다. Farahani et al.(2011)은 감성 지능이 

변혁적 리더십과 조직몰입 사이의 관계를 조절한다는 

것을 보여주었다.

위와 같은 선행연구에 의해서 팀장의 서번트리더십

과 조직효과성 또는 팀원의 셀프리더십과의 관계에서 

경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트리더십과 상호

작용을 하여 각각의 종속변수에 조절효과가 있을 것

이라는 가설을 설정하였다.

H4: 조직효과성에 대한 팀장의 서번트리더십 영향

력은 경영자의 감성리더십이 높을 때 더욱 강

하게 나타날 것이다. 

H5: 팀원의 셀프리더십에 대한 팀장의 서번트리더

십 영향력은 경영자의 감성리더십이 높을 때 

더욱 강하게 나타날 것이다.

본 연구에서는 팀장의 서번트리더십이 1차 요인

(First order)인 직무만족과 조직몰입을 형성적(Formatvie) 

2차요인(Second order factor)이 된 조직효과성과 팀원

의 셀프리더십에 미치는 영향을 분석하고자 한다. 또

한, 셀프리더십이 팀장의 서번트리더십과 조직효과성

에 매개효과가 있는지를 살펴보고, 경영자의 감성리더

십이 팀장의 서번트리더십과 상호작용을 하여 조직효

과성 또는 팀원의 셀프리더십에 조절효과가 있는지를 

분석하려고 한다. 본 연구의 연구모형은 아래의 <그림 

1>과 같다.

3. 연구방법

3.1. 연구대상과 연구절차

본 연구는 직장인 중 팀원을 대상으로 온라인 설문조

사를 하였다. 총 359개의 수집된 설문 중 최종 357개를 

최종 분석 대상으로 선정하였다. 표본의 인구통계학적 

특성은 <표 1>과 같으며, 설문 응답자의 평균 연령은 

34세이며, 남성 응답자는 50.1%인 179명이고 여성 응답

자는 49.9%인 178명으로 구성되었다. 응답자 중 대리급 

<그림 1> 연구모형
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이하가 77.1%이며, 대학졸업 이상 학력이 71.1%이다.

3.2. 변수의 조작적 정의와 측정 항목

변수의 조작적 정의는 <표 2>와 같다. 독립변수로 

팀장의 서번트리더십, 종속변수는 직무만족과 조직몰

입이 형성적 2차요인인 조직효과성, 매개변수로 팀원

의 셀프리더십, 조절변수는 경영자의 감성리더십으로

서 팀장의 서번트리더십과 상호작용을 통하여 조직효

과성 또는 팀원의 셀프리더십에 조절효과가 있는지를 

확인하고자 한다.

<표 1> 응답자의 인구통계학적 특성

구분 빈도(명) 비율(%)

성별

남 179 50.1%

여 178 49.9%

계 357 100.0%

연령

20대 75 21.0%

30대 187 52.4%

40대 78 21.8%

50세 이상 17 4.8%

계 357 100.0%

학력

고졸이하 43 12.0%

전문대졸 60 16.8%

대졸 234 65.5%

대학원졸 20 5.6%

계 357 100.0%

직급

사원급 168 47.1%

계장/대리급 107 30.0%

과장/차장급 82 23.0%

계 357 100.0%

근속기간

5년미만 206 57.7%

5년이상~10년미만 104 29.1%

10년이상~15년미만 34 9.5%

15년이상~20년미만 9 2.5%

20년이상 4 1.1%

계 357 100.0%

<표 2> 변수의 조작적 정의 및 관련문헌

측정변수 조작적 정의 관련 연구

팀장 서번트리더십
다른 사람을 위한 봉사에 초점을 두고 구성원 및 고객 커뮤니티를 우선으로 
하고 그들의 욕구를 만족시키기 위해 헌신하는 리더십

윤병선, 김천규(2020)

팀원 셀프리더십 자기 자신에게 스스로 영향을 주면서 나타나는 일련의 행동 전략과 사고의 일체
Manz & Sims(1987), 윤선영, 

백정미(2017)

조직
효과성

직무만족 자신의 직무나 경험의 평가로부터 나온 즐겁고 긍정적인 감정 상태 김지현, 이정언(2019)

조직몰입
조직의 가치나 목표에 대한 신념이 조직 구성원에게 내재화되어 조직에 대
하여 자발적인 노력을 하는 행위

Allen & Meyer(1990), 김지현, 
이정언(2019)

경영자 감성리더십
리더가 부하 구성원의 감정을 배려하고 이해하여 조직 공통의 비전과 목표
를 표출하여 조직 구성원들을 이끌어가는 리더십

성재환 등(2019)
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이러한 변수를 확인하기 위한 측정도구는 선행연구

를 토대로 선행연구의 설문 문항을 사용하였다. 설문 

문항의 세부 내용은 <표 3>과 같다. 설문 문항에는 5

점리커트 척도가 사용되었다. 조직의 3세대 중 최상위 

계층인 경영자는 회사의 이익 추구 외에 근로자의 권

리신장과 복지까지 포함된 기업의 광범위한 경영활동

을 수행하는 책임의 주체이다(서동엽, 2016). 반면 임

원은 최고경영자인 CEO를 포함하기도 하고 직접 상

관으로 CEO를 보좌하며 기업의 중대한 사항의 의사

결정에 직접 관여하는 관리자이다(하우한, 2020). 이

와 같이 경영자는 임원과 유사한 개념이므로 <표 4>

와 같이 경영자의 감성리더십을 위한 설문에서 응답

자의 이해도를 높이기 위해 경영자를 우리 부서의 임

원으로 기술하였다.

4. 연구결과

4.1. 측정도구의 타당성과 신뢰성

본 연구는 부분최소자승법(Partial Least Square: PLS) 

기반의 SmartPLS Ver.3을 사용하여 신뢰도(Reliability), 

집중타당성(Convergent Validity) 그리고 판별타당성

(Discriminant Validity)을 분석하였다. 먼저 잠재변수와 

각 항목 간의 상관 정도를 나타내는 요인적재값은 0.5보

다 커야 한다(Bagozzi and Yi, 1988; 이승호, 곽기영, 2018). 

신뢰도 분석을 위해 0.7 이상의 Cronbach’s α를 사용하여 

내적일관성(Internal Consistency)을 확인한다(Hair Jr et 

al., 2014; 곽기영, 2019). 그리고, 집중타당성 분석을 하기 

위해 측정변수의 요인적재값(Outer Loading)과 측정오차

를 같이 고려한 복합신뢰도(Composite Reliability, CR)을 

사용하는데, 0.7이상의 경우 잠재변수의 신뢰도가 확보

된 것으로 간주한다(Bagozzi and Yi, 1988; 곽기영, 2019). 

또한 잠재변수에 대한 관측변수의 평균적인 설명력을 

의미하는 평균분산추출(Average Variance Extracted)이 

0.5이상일 경우 신뢰도를 확보한 것으로 판단한다(곽기

영, 2019). 마지막으로 판별타당성을 분석하기 위해 <표 

5>의 대각의 칸에 표시된 AVE(평균분산추출) 제곱근의 

값이 그 변수 좌방 또는 하방에 있는 다른 요인과의 

상관계수 값을 상회하면 판별타당성의 유의성을 확보한 

것으로 평가한다(Fornell & Larcker, 1981; 허병준, 이형용, 

2021a; 조찬희 등, 2021).

이와 같이 측정모형 판단 기준에 따라 본 연구모형

에 사용된 측정문항과 구성개념에 대한 내적일관성, 

집중타당성은 <표 4>의 값들처럼 유의 기준을 충족하

고, 판별타당성은 <표 5>와 같이 대각선의 값이 좌방 

또는 하방 값들보다 커서 기준 요건을 충족하였기 때

문에 본 연구모형의 측정변수들은 구조모형 분석에 

적합한 것으로 판단된다.

<표 3> 설문문항 및 관련 문헌 출처

구분 측정변수 측정문항 출처

독립변수 팀장 서번트리더십 8 Ehrhart(2004), 권상집(2016)

매개변수 팀원 셀프리더십 6 박경임(2020)

종속변수
조직

효과성

직무만족 7 이화영,홍아름(2017)

조직몰입 9
Allen & Meyer(1990), Meyer & Allen(1991), 

이화영, 홍아름(2017)

조절변수 경영자 감성리더십 6 강희락(2010)

인구통계학적 문항 8

총 설문 문항 44
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4.2. 구조모델 및 가설검증

본 연구는 가설 검증을 하기 위하여 계층적 구성요

소모형(Hierarchical Component Model)- 2차 모형(Second 

Order Factor Model)을 사용하였다. 종속변수에서 직무

만족과 조직몰입의 반영적(Reflective)인 1차 요인(First 

<표 4> 측정모형의 집중타당성과 신뢰도 분석결과

요인 측정변수 측정문항 요인 적재량 Cronbach’s α CR AVE

팀장 
서번트
리더십

서번트리더십7
우리 부서의 팀장은 구성원들이 공동체 의식을 갖고 서
로 협력하도록 격려한다.

0.892

0.947 0.956 0.732

서번트리더십8
우리 부서의 팀장은 의사결정을 내릴 때 팀원들의 노력
이나 고민을 깊이 고려한다.

0.882

서번트리더십2
우리 부서의 팀장은 중요한 의사결정을 진행할 때 부서 
구성원과의 합의를 중시한다.

0.870

서번트리더십6
우리 부서의 팀장은 가능한 팀원을 돕기 위한 방안을 
모색하는데 최선을 다한다.

0.869

서번트리더십1
우리 부서의 팀장은 부서 내 구성원들과 의미 있는 관
계를 형성하는데 시간을 할애한다.

0.855

서번트리더십4
우리 부서의 팀장은 권위적이지 않고 부서 구성원들과 
동등한 수준에서 동료의식을 공유한다.

0.841

서번트리더십3
우리 부서의 팀장은 구성원들의 업무 외적 문제, 책임
에 대해서도 신경을 써준다.

0.838

서번트리더십5
우리 부서의 팀장은 구성원들의 자기 개발을 가장 중요
한 우선순위로 생각한다.

0.792

팀원 
셀프

리더십

셀프리더십4 나는 담당업무를 넓히려고 노력한다. 0.875

0.733 0.850 0.656
셀프리더십5

나는 본인이 새롭게 부여받을 수 있는 담당업무가 무엇
인지 생각한다.

0.844

셀프리더십2
나는 본인이 일을 잘하고 있는지에 대하여 많은 관심을 
갖는다.

0.700

조직
효과성

조직
몰입

조직몰입2 나는 나의 직장에 강한 애착을 갖고 있다. 0.888

0.852 0.901 0.695
조직몰입1 나는 현재의 직장에 강한 소속감을 갖는다. 0.885

조직몰입3 나의 직장은 소중하다. 0.816

조직몰입8 나는 조직의 목표달성을 위해 앞장선다. 0.738

직무
만족

직무만족6
나는 현재 업무를 통해 나 자신을 계발하는데 도움이 
된다고 생각한다.

0.837

0.812 0.877 0.640
직무만족7 나는 우리 조직에 있는 한 미래가 안정적이라고 생각한다. 0.818

직무만족1
나는 나의 일이 만족스럽고 나의 일을 통해 성취감을 
느낀다.

0.782

직무만족4 나는 나의 리더와의 관계가 만족스럽다. 0.761

경영자
감성

리더십

감성리더십5
우리 부서의 임원은 설득력 있게 사람의 마음을 잡아 
끄는 힘이 있다.

0.885

0.912 0.932 0.694

감성리더십3
우리 부서의 임원은 새로운 도전과 변화에 유연하게 대
처한다.

0.859

감성리더십6 우리 부서의 임원은 회사 내에서 갈등문제를 잘 해결한다. 0.843

감성리더십4
우리 부서의 임원은 조직에서 돌아가는 관계와 원칙들
을 잘 이해하고 있다.

0.831

감성리더십2 우리 부서의 임원은 자신의 감정을 다스릴 줄 안다. 0.799

감성리더십1 우리 부서의 임원은 자신의 장점과 단점을 알고 있다. 0.778
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<표 5> 측정모형의 판별타당성 분석 결과(Fornell & Lacker Criterion)

경영자 감성리더십 조직몰입 직무만족 팀원 셀프리더십 팀장 서번트리더십

경영자 감성리더십 0.833

조직몰입 0.501 0.834

직무만족 0.539 0.742 0.800

팀원 셀프리더십 0.351 0.562 0.492 0.810

팀장 서번트리더십 0.696 0.495 0.592 0.359 0.855

※ 대각선 값은 AVE(평균분산추출)의 제곱근 값이며, 비 대각선 값들은 변수들 간의 상관계수임.

<그림 2> 연구모형 분석결과

<그림 3> 팀원의 셀프리더십에 경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트리더십과 미치는 조절효과
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Order Factor)를 조직효과성이라는 형성적(Formative)

인 2차 요인(Second Order Factor)으로 구성하여 PLS 

구조방정식으로 분석하였다. 이는 1차 요인의 잠재변

수 점수(Latent Variable Score)를 이용하여 2단계(Two- 

Stage)모형으로 분석하였다(Hair Jr et al., 2014; 허병준, 

이형용, 2020a; 허병준, 이형용, 2021b). PLS구조방정

식의 분석결과는 아래의 <그림 2>와 <표 6>과 같다. 

연구 결과를 간단히 살펴보면 다음과 같다. 첫째, 팀

장의 서번트리더십은 조직효과성에 정(+)의 영향력

을, 팀원의 셀프리더십에도 정(+)의 영향력을 미쳤다. 

가설 1과 가설 2가 99%의 신뢰수준에서 유의하여 채

택되었다. 둘째, 팀원의 셀프리더십은 조직효과성에 

정(+)의 관계를, 팀장의 서번트리더십과 조직효과성 

간의 관계에서 매개효과를 나타냈다. 가설 3이 99%의 

신뢰수준에서 유의하여 채택되었다. 셋째, 경영자의 

감성리더십은 팀장의 서번트리더십과 상호작용을 하

여 조직효과성에는 유의하지 않는 조절효과 를, 팀원

의 셀프리더십에는 유의한 정(+)의 조절효과 를 나타

냈다. 가설 4는 90% 신뢰수준에서 유의하지 않아서 

기각되었고, 가설 5는 99%의 신뢰수준에서 유 의하여 

채택되었다.

이 모형에서 경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트

리더십과 상호작용을 하여 팀원의 셀프리더십에 영향

을 미치는 것은 중요한 연구 과제였다. <그림 3>에서 

처럼, 경영자가 낮은 감성리더십을 갖는 경우 강한 감

성리더십을 갖는 경우에 비해 팀장의 서번트리더십이 

팀원의 셀프리더십에 긍정적인 영향을 약하게 미친

다. 반면, 경영자가 높은 감성리더십을 갖는 경우 팀

원의 셀프리더십에 긍정적인 영향을 훨씬 강하게 미

친다. 다시 말해서 팀장이 헌신하는 서번트리더십을 

발휘할 때 경영자가 무시하거나 방치하지 않고 배려

하는 감성리더십을 펼칠 경우 팀원들은 신이 나서 스

스로 하는 셀프리더십을 더욱 강화할 것이라고 예측

할 수 있다.

MZ세대와 비 MZ세대간의 경로계수는 PLS 알고리

즘으로 나온 표준화된 경로계수와 PLS 부트스트래핑

(표본 수 1,000)을 통해 나온 경로계수와 t-값의 유의

성 검증은 <표 7>과 같다. 방향성 가설 H1~H5은 단측

검정이므로 유의수준 α = 0.05에서 ∣t∣> 1.645가 되

면 유의한 경로계수와 가설이 된다(김중인, 최용주, 

2013). 먼저 MZ세대와 비 MZ세대 간의 경로계수에 대

한 유의성 검증에서 가설 H2인 팀장 서번트리더십이 

팀원의 셀프리더십에 영향을 미치는 지 여부는 MZ세

대는 유의하여 채택되었고 비 MZ세대는 기각되었다. 

그리고 팀장 서번트리더십이 팀원셀프리더십을 매개

로 조직효과성에 영향을 미치는 지 여부는 MZ세대는 

유의하여 채택되었고 비 MZ세대는 기각되었다. MZ

세대와 비 MZ세대간의 경로계수가 모두 채택된 H1, 

H3, H5의 경로계수값의 차이가 있는지 여부를 판단하

기 위한 계산은 Chin et al. (2003)이 제시하고 Keil et 

al.(2000)이 연구한 선행연구를 참조하였다. 아래 (식 

1)의 공식에 의해 계산된 t-값의 검증은 비방향성 가설

<표 6> 경로계수의 유의성

가설 경로 경로 계수 t값 P Values 95% 신뢰구간 결과

H1 팀장 서번트리더십 -> 조직효과성 0.310 5.635 0.000 *** [0.202, 0.417] 채택

H2 팀장 서번트리더십 -> 팀원 셀프리더십 0.295 3.529 0.000 *** [0.124, 0.457] 채택

H3 팀원 셀프리더십 -> 조직효과성 0.376 7.575 0.000 *** [0.271, 0.471] 채택

H4 팀장 서번트L*경영자 감성L -> 조직효과성 0.036 0.857 0.392 　 [-0.045, 0.124] 기각

H5 팀장 서번트L*경영자 감성L -> 팀원 셀프리더십 0.165 3.772 0.000 *** [0.079, 0.254] 채택

* p<.1, ** p<.05, *** p<.01
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에 대한 양측 검정이므로 신뢰구간 95%에서∣t∣> 

1.965이면 경로계수의 차이와 가설이 유의하여 채택

된다(김중인, 최용주, 2013). 경로계수 차이의 검증 관

련 결과는 <표 8>과 같다. 검증 대상 가설인 H1, H3, 

H5 모두 유의수준 0.05에서 MZ세대와 비 MZ세대의 

t-값의 차이는 통계적으로 유의하지 않아 기각되어 경

로계수 간 차이가 없는 것으로 확인되었다. MZ세대와 

비 MZ세대 간의 세대 간 차이에 대한 가설에 있어 H2

만 차이가 있음을 확인하였고 그 외의 가설에 대해서

는 그룹 간 차이가 있는 것을 통계적으로 확인할 수 

없었다. 그 이유는 첫째, <표 6>과 같은 전체 경로계수

에 대한 결과값과 <표 7>의 MZ세대의 경로계수 검증

이 같은 결과가 나온 것은 전체 응답자 중 MZ세대의 

비중이 73.4%로서 커서 전체와 유사한 결과값이 나와

서 향후에는 MZ세대와 비 MZ세대의 구성비를 비슷

하게 맞추어야 할 필요가 있다. 둘째, 조직 내 계층 사

이에서 느끼는 세대 간 격차가 정성적으로 있는 것 같

지만, 아직 MZ세대가 조직의 주도자가 아닌 팔로워의 

입장으로서 조직 문화를 바꾸기에는 역부족인 것으로 

추정된다.

  ; 분산에 대한 합동 추정치

 

  ;(N1+N2-2)의 자유도를 갖는 t 통계량

; 집단 i의 표본 수

; 집단 i의 경로계수의 표준오차

; 집단 i의 경로계수

<표 7> 그룹 별 경로계수 유의성 검증

가설 경로(가설)

MZ 세대 비 MZ 세대

20대-30대(262명) 40대-50대(95명)

경로계수 t-값 유의성 경로 계수 t-값 유의성

H1 팀장 서번트리더십 -> 조직효과성 0.256 4.117 채택 0.557 5.201 채택

H2 팀장 서번트리더십 -> 팀원 셀프리더십 0.294 3.101 채택 0.269 1.580 기각

H3 팀원 셀프리더십 -> 조직효과성 0.409 7.584 채택 0.236 1.979 채택

H4 팀장 서번트L*경영자 감성L -> 조직효과성 0.021 0.378 기각 0.131 1.571 기각

H5 팀장 서번트L*경영자 감성L -> 팀원 셀프리더십 0.167 3.054 채택 0.157 2.196 채택

* p<.1, ** p<.05, *** p<.01

<표 8> 집단간 경로계수 차이(H1, H3, H5)의 유의성 검증

가설 경로

MZ세대 비 MZ세대
경로계수
차이의
t-값

경로계수
차이의
유의성

20대-30대(262명) 40대-50대(95명)

경로계수
(PC1)

표준오차
(SE1)

경로계수
(PC2)

표준오차
(SE2)

H1 팀장 서번트리더십 -> 조직효과성 0.256 0.062 0.557 0.107 -0.471 기각

H3 팀원 셀프리더십 -> 조직효과성 0.409 0.054 0.236 0.119 0.270 기각

H5 팀장 서번트L*경영자 감성L -> 팀원 셀프리더십 0.167 0.055 0.157 0.072 0.020 기각

(수식 1)
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5. 시사점 및 연구의 한계

본 연구는 이론적이고 실무적인 여러 가지의 시사점

을 제공하고 있다. 먼저 이론적 시사점으로는 첫째, 기

존 리더십 연구들 중에서 팀장, 팀원, 경영자의 3개 그

룹에 대한 리더십 연구는 상대적으로 희소했다. MZ세

대가 포함된 팀원들 입장에서 경영자, 팀장, 팀원 그룹

의 리더십을 연구한 것에서 의의를 찾을 수 있다. 둘째, 

리더십 관련 기존의 선행연구들이 한 종류의 리더십을 

다루었지만, 본 연구는 팀장의 서번트리더십, 팀원의 

셀프리더십, 경영자의 감성리더십 간의 영향 관계를 

연구하여 리더십의 상호 보완적인 관계를 규명하였다. 

셋째, 경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트리더십과 

상호작용을 하여 팀원의 셀프리더십을 강화시키는 조

절효과를 검증하였다. 장은영 등(2013)은 셀프리더십

은 상사의 리더십에 의해 영향을 받는다고 했는데, 경

영자의 감성리더십이 높으면 팀장의 서번트리더십이 

높아질 때 팀원의 셀프리더십이 더 높게 상승하는 것을 

발견한 것은 의의가 있다. 넷째, 계층적 구성요소 모형

(Hierarchical Component Model)을 이용하여 종속변수

의 복잡성을 단순화하였다. 즉, 직무만족과 조직몰입

을 1차 요인으로 하여 형성적(Formative)으로 구성된 

조직효과성을 2차 요인으로 구성하였다. 

실무적 시사점으로는 첫째, MZ세대가 고객인 시대

에는 고객을 잘 이해할 수 있는 MZ세대 구성원이 아

이디어를 내어 서비스를 제공하거나 제품을 생산해야 

한다. 팀장의 서번트리더십의 지원을 받은 팀원의 셀

프리더십은 조직효과성을 높이는 것으로 확인되었다. 

둘째, 1년 단위로 수명 연장을 해야 하는 경영자는 실

적을 위해 카리스마 있는 리더십을 발휘할 가능성이 

높다. 하지만 선행연구와 본 연구에 따르면 엄마처럼 

품어주는 감성리더십이 팀장의 서번트리더십과 상호

작용을 하여 팀원의 셀프리더십에 긍정적인 영향을 

미치는 것을 확인할 수 있었다. 본 연구는 경영자가 

도와주는 팀장과 스스로 일하는 팀원을 위해 부하직

원들에 대한 이해도와 감성지수를 높이는 리더십을 

발휘하는 데 인사이트를 줄 것이다. 셋째, 본 연구는 

낀세대 리더십으로 고민이 많은 팀장들에게 경영자와 

부하직원들에게 헌신하는 서번트리더십이 조직효과

성에 효과적임을 검증하여 팀장들에게 리더십 유형 

중 효과적이고 바람직한 리더십 유형을 소개하였다. 

이와 같이 본 연구는 일반 직장에서 경영자, 팀장, 팀

원이 조직효과성을 이루기 위해 어떻게 서로 협조해

야 하는지에 대한 이론적 실무적 인사이트를 제공할 

것으로 기대된다. 넷째, MZ세대와 비 MZ세대 간의 

리더십과 조직효과성 관계에 대한 그룹 간 차이가 있

는 지 여부를 확인하였다. 팀장의 서번트리더십과 팀

원의 셀프리더십에 미치는 영향, 팀장의 서번트리더

십이 팀원 셀프리더십을 매개로 조직효과성에 미치는 

영향에 있어 MZ세대는 비 MZ세대와 다르게 통계적

으로 유의하였다. 그 외의 경로에 있어서는 두 그룹 

간 차이가 없는 것으로 확인되었다.   

본 연구는 위와 같은 연구상 의의에도 불구하고 다

음과 같은 한계점을 가지고 있다. 첫째, 본 연구는 일

반 직장인 중 팀원을 대상으로 하고 있다. 따라서, 향

후 경영자나 팀장까지 포함된 설문조사를 통해 좀더 

다양한 연구를 해야 한다. 둘째, 본 설문의 응답 대상

자 중 중소기업과 중견기업이 79.3%를 점유하고 있다. 

향후에 대기업이나 공공기업만을 대상으로 한 연구를 

고려할 필요가 있다. 셋째, 본 연구에서 경영자 리더

십으로서 감성리더십을, 팀장 리더십으로서 서번트리

더십을, 팀원 리더십으로 셀프리더십을 선택하였다. 

리더십 유형에는 이 외에도 변혁적, 거래적, 윤리적, 

임파워링, 진성, 코칭 리더십 등 다양한 리더십이 있

기 때문에 다른 유형의 리더십을 추가로 연구해볼 필

요가 있다. 넷째, MZ세대와 비 MZ세대 간의 구성비
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가 본 연구에서는 7.3대 2.7로 MZ세대에 치중되었는

데, 향후에는 비슷한 비율로 비율을 맞춰서 연구할 필

요가 있다. 

6. 결 론

본 연구 목적은 직장인 중 팀원들을 대상으로 팀장

의 서번트리더십이 조직효과성과 팀원의 셀프리더십

에 영향을 미치는지, 팀원의 셀프리더십이 팀장의 서

번트리더십과 조직효과성 사이에서 매개효과가 있는

지, 경영자의 감성리더십이 팀장의 서번트리더십과 

상호작용을 하여 팀장의 서번트리더십과 조직효과성 

또는 팀장의 서번트리더십과 팀원의 셀프리더십 사이

에서 조절효과를 나타내는지를 분석하고자 하였다. 

연구 결과와 같이 팀장의 서번트리더십은 조직효과성

과 팀원의 셀프리더십에 정(+)의 영향을 미쳤고, 팀원

의 셀프리더십은 팀장의 서번트리더십과 조직효과성 

사이에서 매개효과가 있었고, 경영자의 감성리더십이 

팀장의 서번트리더십을 잘 지도하면 팀원의 셀프리더

십에 정(+)의 영향을 미치는 조절효과를 가지고 있는 

것을 확인하였다. 그리고 팀장의 서번트리더십과 팀

원의 셀프리더십 간의 관계, 팀장의 서번트리더십이 

팀원의 셀프리더십을 매개로 조직효과성에 미치는 영

향에 있어 MZ세대는 비 MZ세대와 구별되었다.

MZ세대 고객에게 매력있는 상품과 서비스는 그 문

화를 잘 알고 있는 MZ세대 팀원들의 자발적 몰입에 

의해서 만들어져야 한다. 그들의 문화를 낯설어 하는 

경영자와 팀장은 카리스마 가득한 리더십에서 팀원의 

감정을 이해하고 배려하는 감성리더십과 팀원들의 욕

구 만족을 위해 헌신하는 서번트리더십을 발휘하기만 

하면 된다. 그러면 팀원들의 셀프리더십은 고양될 것

이다. 이러한 세 가지 그룹의 리더십이 상호 이해, 배

려, 헌신을 한다면 조직효과성은 제고될 것이다. 조직 

구성원의 만족도가 높아지면 고객 만족도는 자연스럽

게 뒤따를 것이다. 
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< Abstract >

Research of the Moderating Effect on Team 

Members’ Self-leadership of the Executive Officer’s 

Emotional Leadership: 

Focus on the Differences between MZ Generation 

and the Others
 1)

Cho, Chanhi*, Lee, Hyoung-Yong**

As the MZ generation, who values work-life balance, became a member of the organization, leader-oriented leadership 
centered on goal achievement and company profit made it difficult to achieve good results in the organization in the mid- 
to long-term. The company must strengthen the leadership that can be helpful for the self-leadership where the members of 
the organization move on their own and the organizational culture that enhances the employees' job satisfaction and 
organizational commitment. Therefore, this study analyzed the effect of the team leader's servant leadership on the team 
member's self-leadership and organizational effectiveness. In addition, it was studied whether the executive officer’s 
emotional leadership interacted with the team leader's servant leadership and had a moderating effect on the team member's 
self-leadership. Also, the difference in path coefficient between the MZ generation and the non-MZ generation was verified. 
To this end, the research model was statistically verified using the PLS (Partial Least Square) structural equation. A survey 
was collected from 357 team members among office workers online. As a result of the analysis, the team leader's servant 
leadership had a significant effect on organizational effectiveness and team member's self-leadership. Also, in the relationship 
between the team leader's servant leadership and the team member's self-leadership, the emotional leadership of the executive 
officer had a positive (+) moderating effect. The MZ generation differed from the non-MZ generation in the path where the 
team leader's servant leadership positively affected the self-leadership of the team member and the path where the team 
leader's self-leadership had a mediating effect between the team leader's servant leadership and organizational effectiveness. 
The results of this study will suggest various theoretical and practical implications so that executive officers, team leaders, 
and team members within the company can develop leadership that increases organizational effectiveness in their respective 
positions.

Key Words: Servant leadership, Self-leadership, Emotional leadership, Organizational effectiveness, Organizational 

commitment, Job satisfaction

 * Hansung University, Graduate school

** Hansung University, School of Management




