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본 연구에서는 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과 간의 관계에 대해 살펴보고 있다. 카리스마적 리더십

과 그 효과성에 관한 기존 연구들은 주로 인지적 측면의 변수들을 그 메커니즘으로 제시하고 있으나, 본 연구에서는 팀

긍정정서라는 정서적 측면이 또 다른 매개변수임을 제시하고 있다. 본 연구에서는 인지적 및 동기적 요소인 팀 효능감과

정서적 요소인 팀 긍정정서가 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과 간의 관계를 어떻게 매개하는 지에 대

해 살펴보고 있다. 또한, 본 연구에서는 두 매개변수들 간의 관계도 살펴보고 있다. 즉, 팀 효능감과 팀 긍정정서 간에는

정적인 관계가 존재할 것으로 예측하고 있다. 이러한 주장을 검증하기 위하여 본 연구에서는 두 회사의 109개 팀 1378

명을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 팀 수준의 구조방정식 모형을 통하여 분석한 결과, 카리스마적 리더십과 팀 혁신

행동 간의 관계와 카리스마 리더십과 주관적 팀 성과 간의 관계가 서로 다른 양상을 보이는 것으로 나타났다. 구체적으로

보면, 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 간의 관계에서는 팀 효능감이 완전 매개를 하는 반면, 카리스마적 리더십과 주관

적 팀 성과 간의 관계에서는 팀 효능감이 매개변수로서의 역할을 하지 못하는 것으로 나타났다. 한편, 팀 긍정정서는 카

리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 간의 관계를 완전 매개하나, 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 간의 관계에서는 팀 긍

정정서의 매개효과가 나타나지 않았다. 또한, 본 연구의 두 매개변수인 팀 효능감과 팀 긍정정서 간에는 정적으로 유의미

한 관계가 있는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과의 함의점 및 시사점에 대해 토의부분에서 심도 있게 논의하였다.

주제어: 카리스마적 리더십, 팀 효능감, 팀 긍정정서, 팀 혁신행동, 주관적 팀 성과
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Ⅰ. 연구목적

오늘날에는 조직을 둘러싸고 있는 기업환경이 롤

러코스터처럼 변화하고 있기 때문에(윤정구, 2010)

이에 대한 예측가능성이 점점 더 낮아지고 있고, 또

한 기업조직들이 효과적인 의사결정을 위해 고려해

야 할 요인들도 더욱 더 증가하고 있다. 이에 많은

기업조직들은 팀제를 도입하여 이와 같은 환경변화

에 보다 민첩하게 대응하고자 노력하고 있다(김인

수, 1999; Scott & Walker, 1995). 그러나 단순

히 팀제의 도입만으로 조직의 원하는 바인 팀 효과

성을 극대화하기는 어렵다. 팀 효과성 향상은 이에

일조하는 다양한 팀 내 요인들에 대한 이해가 선행

되어야 가능할 것이다. 팀 효과성 향상과 관련된 여러

요인들 중에서 많은 연구자들은 팀 리더의 역할을

강조하고 있다(Bass, Avolio, Jung, & Berson,

2003; Bono & Judge, 2003; Charbonneau,

Barling, & Kelloway, 2001; Dirk, 2000;

Dirk & Ferrin, 2002; Gong, Huang, & Farh,
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2009; Hiller, Day, & Vance, 2006; Jung &

Sosik, 2002; Kark & Van Dijk, 2007; Masi

& Cooke, 2000; Schaubroeck, Lam, & Cha,

2007). 팀 리더십에 초점을 둔 기존 연구들은 주로

팀 리더십이 어떠한 메커니즘을 통하여 팀 효과성

향상에 일조하는지에 대해 살펴보고 있다. 예를 들

면, Dirk(2000), Dirk & Ferrin(2002) 등의 연

구에서는 리더와 부하직원 간의 신뢰관계를 그 메커

니즘으로 제시하고 있는 반면, Bass et al.(2003),

Jung & Sosik(2002), Schaubroeck et al.,

(2007) 등의 연구에서는 팀 효능감에 초점을 맞추

고 있다.

그러나 신뢰 또는 팀 효능감과 같은 인지적, 동기

적 요소들 이외에 정서적인 요소들 역시 팀 효과성

향상과 관련하여 중요한 역할을 할 수 있다(Erez,

Misangyi, Johnson, LePine, & Halverson,

2008; Gooty, Connelly, Griffith, & Gupta,

2010). 지난 20년 동안 조직행동분야에서는 정서

혁명(affective revolution)이란 명칭 하에 정서의

역할에 대해 상당한 연구가 진행되었다(Gooty et

al., 2010). 그 결과, Barsade, Brief, & Spataro

(2003)와 같은 학자들에 따르면, 이제는 조직행동

연구의 패러다임이 인지와 정서적 측면을 함께 살펴

보는 방향으로 이동해야 된다고 주장한다. 본 연구

에서도 이러한 학자들의 주장과 마찬가지로, 리더십

과 팀 효과성 간의 관계에 대한 이해의 폭을 넓히기

위해서는 인지적 측면과 정서적 측면을 동시에 살펴

보아야 된다고 보고, 이 두 측면을 함께 고려하고자

한다.

본 연구에서는 팀장의 다양한 리더십 중 이러한

인지적, 정서적 측면 모두와 연관성을 가질 수 있는

카리스마적 리더십에 초점을 맞추고 있다. 카리스마

적 리더는 팀 구성원들에게 팀의 비전을 제시하고,

팀 구성원들이 이러한 비전에 몰입하고 열정을 가지

고 일할 수 있도록 고무시키는 리더이다. 또한, 이들

은 자신과 팀 구성원들의 능력에 대한 자신감을 보

이고, 팀 구성원들이 기대 이상의 성과를 낳도록 동기

부여하는리더이다(House, 1977; House & Shamir,

1993; Shamir, House, & Arthur, 1993). 그러

므로 카리스마적 리더십은 팀 구성원들의 인지적 및

동기적인 측면뿐만 아니라, 정서적인 측면 모두와

긍정적인 관계를 형성할 수 있는 리더십이라 생각된

다. 그럼에도 불구하고 기존의 연구에서는 카리스마

적 리더의 효과성을 설명하는 메커니즘으로 정서적

측면을 간과한 문제가 있다(Erez et al., 2008).

더군다나, 팀 수준에서 인지적 및 동기적인 측면과

정서적인 측면을 모두 고려하여 실증 분석한 연구는

전무한 상태이다.

본 연구에서는 이러한 카리스마적 리더십과 팀 효

과성 간의 관계를 인지적 측면의 팀 효능감과 정서

적 측면의 팀 긍정정서가 매개할 것이라 본다. 팀 효

능감은 우리 팀에 어떠한 과업이 주어지더라도, 또

한 우리 팀이 어떠한 난관에 부딪히더라도 이를 잘 헤

쳐 나갈 수 있으리라는 신념이다(Riggs & Knight,

1994). 이러한 신념은 팀 구성원들이 지향해야 할

비전을 제시하고 이러한 비전을 달성할 수 있을 것

이라는 믿음을 보이는 카리스마적 리더십에 의해서

향상될 수 있다. 또한, 이는 팀 구성원들로 하여금

자신이 속한 팀이 높은 성과를 낼 수 있다는 긍정적

기대를 갖게 하는 동시에 충분한 역량을 가진 팀 구

성원들 간의 팀 학습을 통하여 보다 참신하고 다양

한 방식으로 문제를 해결하도록 동기부여 할 수 있

다. 또 다른 매개변수인 팀 긍정정서는 정서원형모

형(circumplex model of affect)의 ‘쾌-활성화’

영역과 ‘쾌’의 영역에 포함되는 정서들(Larsen &

Diener, 1992)이 팀 내에 얼마나 존재하고 있는
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지를 말한다. 카리스마를 가진 리더는 비전을 제시

함과 동시에 구성원들이 이러한 비전에 몰입하도록

만드는데 탁월한 역량을 가지고 있는데, 이러한 모

습들은 팀 내에 흥분이나 열정의 정서 및 기쁨이나

만족의 정서를 향상시킬 수 있다(이창준ㆍ윤정구,

2007). 또한, 향상된 긍정적인 팀 정서는 팀 내에

새로운 활력이 되어 팀의 비전달성을 위해 더 많은

노력을 투입하는 원동력이 될 수 있으며, 팀에 대한

긍정적인 태도를 보이는데 일조할 수 있다.

한편, 팀 효과성에 관한 기존 연구들에 의하면, 최

적의 팀 효과성 지표는 연구자 개인이나 연구자가

관심을 가지는 주체의 가치와 선호에 의해 결정된다

(Cameron, 1986). 이러한 가치와 선호로 팀 효과

성 지표를 분류하고 있는 대표적 팀 효과성 모형인

경쟁적 가치 모형(competing value model)에 따

르면(Lewin & Minton, 1986), 팀 효과성 지표는

합리적 가치와 자연적 시스템 가치에 기반하고 있다

(Quinn & Rohrbaugh, 1983). 여기서의 합리적

가치란 통합과 공식화, 통제에 초점을 두는 가치인

반면, 자연적 시스템 가치는 차별성과 유연성에 초

점을 두는 가치를 의미하는데, 전자는 관리자들이

중요하게 생각하는 가치이고(Cameron & Whetten,

1981), 후자는 효과성 지표 선택 시 꼭 포함되어야

하는 가치이다(Cameron, 1986). 이에 본 연구에

서도 이러한 기존 연구에 따라 합리적 가치와 자연

적 시스템 가치를 각각 반영하는 팀 효과성 지표로

주관적 팀 성과와 팀 혁신행동을 선택하여 카리스마

적 리더십, 팀 효능감, 팀 긍정정서와의 관계에 대해

살펴보고자 한다.

정리하면, 본 연구에서는 팀장의 카리스마적 리더

십이 팀 효과성(즉, 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과)

과 정적인 관계를 가지는 지에 대하여 그리고 팀 효

능감과 팀 긍정정서가 이와 같은 관계를 매개하는

지에 대하여 살펴보고자 한다. 더불어, 인지적 및 동

기적인 요소인 팀 효능감이 정서적인 요소인 팀 긍

정정서와 어떠한 관련성을 가지는 지에 대해서도 함

께 살펴보고자 한다. 리더의 역할 또는 리더십과 팀

효과성 간의 관계를 알아보는 연구들은 크게 개인수

준에서의 연구, 집단 수준에서의 연구, 다수준 분석

을 통한 연구 등으로 구별될 수 있다(Yammarino

& Bass, 1991; Yammarino & Dansereau,

2008; Yammarino, Dionne, Chun, & Dan-

sereau, 2005). 개인수준의 연구는 팀 구성원들이

인지하는 리더십에 초점을 맞추어 이러한 인식과 이

들의 효과성 간의 관계를 살펴보는 경우이다. 집단

수준에서의 연구는 팀 내의 다양한 현상들에 초점을

맞추어 팀 리더와 팀 효과성 간의 관계를 살펴보는

경우이다. 마지막으로, 다수준 분석을 통한 연구는

팀 구성원들의 개인적 특성과 팀 또는 조직의 상황

적 특성 간의 상호관계에 초점을 두고 이러한 요인

들과 팀 구성원들의 효과성 간의 관계를 살펴보는

경우이다. 본 연구에서는 팀 내 존재하는 팀 효능감

과 팀 긍정정서와 같은 다양한 팀 현상들에 초점을

두고 있기 때문에 개인수준의 분석이나 다수준 분석

의 연구보다는 집단 또는 팀 수준의 연구가 타당하

다고 판단된다. 이에 본 연구에서는 팀 수준의 연구

로 진행할 것이다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설

2.1 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 및 주관적 팀

성과 간의 관계

카리스마적 리더는 조직이 직면하고 있는 현 상황
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과 팀 구성원들의 욕구에 대한 평가를 바탕으로, 조

직이 지향해야 할 이념적 목적과 비전을 제시하고,

이를 실제로 팀 구성원들에게 보여주는 등의 행동들

을 통하여 이들에게 높은 영향력을 행사하는 리더이

다(Conger & Kanungo, 1987). 구체적으로 보

면, 카리스마적 리더는 자신과 팀 구성원들의 능력

에 대한 자신감을 표출하고, 팀 구성원들이 기대 이상

의 성과를 낳도록 동기 부여하는 리더이다(House,

1977; House & Shamir, 1993; Shamir et

al., 1993). 또한, 카리스마적 리더는 비전의 성취

를 위해 새롭고 참신한 방식으로 행동하며, 헌신적

이고 자기희생적인 모습으로 팀 구성원들의 역할모

델이 되는 리더이다(Conger, 1989; Conger &

Kanungo, 1987; Shamir, Zakay, Breinin, &

Popper, 1998).

따라서 이러한 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성

과 간에는 긍정적인 관계가 존재할 수 있다. 카리스

마적 리더가 팀이나 조직이 지향해야 할 뛰어난 비

전을 제시하고, 자신과 팀 구성원들의 능력에 대한

자신감을 보이는 모습들은 팀 구성원들에게 자신이

속한 팀 또는 조직의 성과가 다른 팀 또는 조직의 성

과보다 높을 것이라는 인식을 제고시킬 가능성이 높

다. 즉, 카리스마적 리더의 명확하고 고무적인 비전

제시 활동을 통하여 또는 팀 구성원들의 자신감을

고양시켜주는 행동 등을 통하여 팀 구성원들은 자신

의 리더가 자신의 팀을 잘 이끌어 나아갈 것이라 생

각할 가능성이 높다(Bass, 1985). 그리고 팀의

미래에 대한 이와 같은 긍정적 인식은 팀 구성원들

로 하여금 그와 같은 긍정적 관점과 부합하는 정보

에 더욱 더 관심을 가지게 만들고, 관련 정보들도

긍정적인 시각으로 해석하며 통합하도록 할 것이다

(Ashkanasy & Tse, 2000). 따라서 팀 구성원들

은 현재 자신이 속한 팀이나 조직의 성과 역시 다른

팀 또는 조직의 성과보다 높을 것이라는 인식을 가질

수 있다. Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam

(1996)의 메타분석에서도 카리스마적 리더십과 구

성원들의 효과성 인식 간에는 정적인 관계가 존재하

는 것으로 나타나고 있는데, 이러한 결과는 상술한

바와 같이 카리스마적 리더가 보여주는 팀의 미래에

대한 긍정적 인식 때문이라 볼 수 있다. 그러므로 팀

장의 카리스마적 리더십에 대한 팀 구성원들의 인식

이 높아질수록 현재 자신이 속한 팀이나 조직의 성

과가 다른 팀 또는 조직의 성과보다 높을 것이라는

인식을 가질 수 있을 것으로 생각된다. 즉, 카리스마

적 리더십과 주관적 팀 성과 간에는 정적인 관계가

존재할 것으로 예상된다.

또한, 카리스마적 리더는 현재보다 성장된 조직의

미래 모습을 제시하는 데서 그치지 않고, 리더가 직

접 솔선수범하여 새로운 방식으로 문제해결을 시도

하는 등의 행동들을 보임으로써 팀 구성원들의 역

할모델이 될 수 있다(Conger, 1989; Conger &

Kanungo, 1987). Bandura(1986)의 사회적 학

습이론 (social learning theory)에 따르면, 개인

은 타인의 행동과 그 결과에 대한 관찰을 통하여 학

습을 하게 된다. 일반적으로 리더는 팀 구성원들보

다 높은 지위나 파워를 보유하고 있기 때문에 팀 구

성원들은 상사의 행동을 관찰하여 이와 유사한 행동

을 보이고자 한다. 따라서 카리스마적 리더가 새롭

고 참신한 방식으로 문제를 해결하고자 노력하는 모

습을 관찰하게 된 구성원들은 이를 적절한 행동규범

으로 인식하기 때문에 이러한 행동을 모방하고자 한

다. 부연하면, 새롭고 참신한 방식으로 업무를 진행

하려는 구성원들의 동기, 즉 구성원들의 혁신행동에

카리스마적 리더가 긍정적인 역할을 할 수 있다. 비

록 실험연구이기는 하지만, 이창준․윤정구(2007)

의 연구에서도 팀 혁신행동은 카리스마적 리더십이
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낮은 집단에 비해 높은 집단에서 높게 나타났다. 따

라서 팀장의 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 간

에도 정적인 관계가 존재할 것으로 생각된다. 이러

한 내용을 바탕으로 다음과 같은 가설이 도출될 수

있다.

가설 1: 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 및

팀 혁신행동 간에는 정적인 관계가 존재

할 것이다.

그러나 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 및

팀 혁신행동 간에는 직접적인 관계뿐 아니라, 간접

적인 관계도 존재할 수 있다. 이와 같이 카리스마적

리더십과 팀 효과성 간의 간접적인 관련성에 대해서

살펴본 기존 연구들도 존재한다(예를 들어, Bass,

et. al., 2003; Dirk, 2000; Dirk & Ferrin,

2002; Jung & Sosik, 2002; Schaubroeck, et.

al., 2007). 하지만 이들 연구는 주로 인지적 측면

의 메커니즘에 초점을 두고 있기 때문에 리더십의

효과성에 대한 제한적 연구라 볼 수 있다(Erez et

al., 2008; Johnson, 2008). 또한, 카리스마의 개

념이본래 ‘공동관계에서의정서적형태(an emotional

form of communal relationship)’ (Weber, 1947,

p. 360)이기 때문에 인지적 메커니즘에 의해 영향

을 받지 않은 정서적 형태로서 연구되어야 할 필요

가 있다는 주장(Bono & Ilies, 2006; Erez et

al., 2008; House, Woyche, & Fodor, 1988)도

제시되고 있다. 따라서 이와 같은 측면들을 모두 고

려해 볼 때, 카리스마적 리더십의 효과성에 대한 연

구에서는 인지적 측면과 정서적 측면을 함께 고려해

야 할 것이다.

물론 본 연구에서와 같이 기존에도 인지적 측면과

정서적 측면을 모두 고려한 몇몇 연구가 있다. 예를

들어, Jung & Sosik(2002)은 집단수준에서 집단

효능감과 팀 응집성을 인지와 정서의 메커니즘으로

제시하고 있다. 하지만, 팀 응집성은 직접적인 팀의

정서를 측정하였다기보다는 팀원들 간의 친밀감의

정도를 알려주고 있기 때문에 이를 통하여 팀 내에

존재하는 정서적 수준을 직접적으로 언급하기에는

부족함이 있다고 생각된다. 또한, Ilies, Judge, &

Wagner(2006)도 인지적 측면과 정서적 측면을 모

두 고려하고 있지만, 집단수준이 아닌 개인수준에

머무르고 있으며 실증적인 분석도 이루어지지 못하

고 있다. 이와 같은 기존 연구들의 한계점에 착안하

여 본 연구에서는 카리스마적 리더십과 팀 효과성

(즉, 주관적 팀 성과 및 팀 혁신행동) 간의 관계를

인지적 측면 및 정서적 측면의 변수들이 매개할 것

이라 보고 이러한 관련성에 대해 살펴보고자 한다.

본 연구에서 제시하고 있는 인지적 측면의 매개변수

인 팀 효능감은 팀 역량에 대한 믿음으로, 팀 내 동

기와 연관되어 있다. 반면, 정서적 측면의 매개변수

인 팀 긍정정서는 팀 내에 산재되어 있는 긍정적인

분위기로, 활력/열정 및 기쁨/만족 등의 정서들을

의미한다. 본 연구에서는 이와 같은 두 유형의 매개

변수들을 통하여 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성

과 및 팀 혁신행동 간의 관계에 대한 다각적인 접근

을 하고자 한다. 또한, 단순히 개인수준이 아닌 팀

수준의 연구를 통해 팀 내에 존재하는 메커니즘을

밝힘으로써 카리스마적 리더십의 효과성에 대한 보

다 포괄적인 이해를 제공하고자 한다.

2.2 팀 효능감의 매개변수로서의 역할

우리 팀에 어떠한 과업이 주어지더라도 그리고 우

리 팀이 어떠한 난관에 부딪치더라도 이를 잘 헤쳐

나갈 수 있으리라는 믿음(Riggs & Knight, 1994)
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인 팀 효능감은 팀장의 카리스마적 리더십에 의해

향상될 수 있을 것으로 생각된다. 물론 기존에 카리

스마적 리더십과 자기효능감 간의 관련성을 밝히고

자 하는 개인수준의 연구들은 많이 있어왔다(예를

들어, Shamir, House, & Arthur, 1993; Shea

& Howell, 1999). 하지만, 팀 효능감과 개인수준

에서의 자기효능감은 개념적으로 다를 뿐 아니라,

그 참조대상(referent target)도 다르다(Chan,

1998; Tasa, Taggar, & Seijts, 2007). 자기효

능감은 자기 자신이 무엇인가를 할 수 있다는 능력

에 대한 개인적 믿음을 말하는 반면, 팀 효능감은 우

리 팀이 가지고 있는 능력에 대한 집단적 믿음을 말

한다(Bandura, 1997; Chen & Bliese, 2002;

Tasa, Taggar, & Seijts, 2007). 따라서 자기효

능감이 높은 사람이라도 팀 효능감은 낮게 인식할

가능성이 존재하며, 반대로 자기효능감이 낮은 사

람이라도 팀 효능감은 높게 인식할 가능성이 존재

한다. 이러한 개념적인 차이와 분석수준의 차이로

인하여 자기효능감 및 팀 효능감과 연계되어지는

변수들에도 차이가 있을 수 있다(Chen & Bliese,

2002). 그러므로 팀 수준에서의 카리스마적 리더십

과 팀 효능감 간의 관계는 개인수준에서의 카리스마

적 리더십과 자기효능감 간의 관계와 다를 수 있다.

이에 본 연구에서는 팀 수준에서 카리스마적 리더십

과 팀 효능감 간의 관계에 대하여 살펴보고자 한다.

이는 Yammarino & Bass(1991), Yammarino

& Dansereau(2008), Yammarino, et. al.(2005)

등의 주장과 같이 리더십에 대한 포괄적 이해를 위

하여 다양한 수준에서 이에 대한 연구가 진행되어야

한다는 의견과 일맥상통한다.

구체적으로 살펴보면, 카리스마적 리더는 자신과

팀 구성원들의 능력에 대한 자신감을 보여줌으로써

팀 구성원들이 팀의 비전을 달성할 수 있도록 동기

부여시키는데(House, 1977; House & Shamir,

1993; Shamir et al., 1993), 이러한 카리스마적

리더의 행동은 팀 구성원들에게 우리 팀이 이번 과

업을 성공적으로 잘 수행할 수 있으리라는 믿음을

심어줄 수 있을 것으로 생각된다. Jung & Sosik

(2002)의 연구에서도 이러한 점을 엿볼 수 있다.

이들은 카리스마적 리더십보다는 변혁적 리더십에

대해 연구하고 있지만, 변혁적 리더십의 중요한 하

위요소가 카리스마이므로 이들의 연구결과를 카리스

마적 리더십에도 적용해 볼 수 있다. 이들의 연구에

의하면, 변혁적 리더가 부하직원들의 능력에 대해

자신감을 표명하는 등의 행동은 구성원들의 임파워

먼트 수준을 높이게 되며, 결국에는 팀 효능감이 향

상되는 것으로 보고하고 있다. 이처럼 팀 구성원들

의 능력에 대해 자신감을 보여주는 카리스마적 리더

의 행위가 팀 구성원들의 팀 효능감 향상에 긍정적

인 역할을 할 것으로 생각된다.

또한, 카리스마적 리더는 비전통적 방식으로 문제

를 해결하려는 모습도 보여주는데(Conger, 1989;

Conger &Kanungo, 1987), 이러한리더의모습을

통하여 팀 구성원들은 팀 리더에 대한 신뢰가 형성

되므로 어떠한 어려움에 우리 팀이 직면하더라도

우리 팀은 이를 잘 해결해 나아갈 것이라는 믿음을

가질 수 있다고 생각된다. 다시 말해, 카리스마적

리더십과 팀 효능감 간에는 긍정적인 관계가 존재

할 수 있다는 것이다. 뿐만 아니라, 카리스마적 리

더는 집단의 정체성을 강조하여 집단의 응집성을

높여주는역할도수행하는데(Shamir et al., 1993),

이는 팀 구성원들 간의 정보공유 및 협력행동을

촉진할 수 있다. 그리고 이와 같은 긍정적인 팀워

크는 팀 효능감을 증가시키는데 일조할 수 있다

(Tasa, Taggar, &Seijts, 2007;Watson, Chemers,

& Preiser, 2001). 긍정적인팀워크는팀원들간의
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신뢰 및 믿음을 형성하는 역할을 할 수 있는데, 이

러한 팀원들 간의 신뢰나 믿음은 결국 우리 팀에

어떠한 업무가 주어지더라도 또는 우리 팀이 어떠

한 난관에 부딪치더라도 이를 잘 헤쳐 나갈 수 있

을 것이라는 믿음을 형성하는데 도움을 줄 수 있을

것으로 생각된다.

한편, 팀 효능감과 주관적 팀 성과 및 팀 혁신행동

간에도 정적인 관계가 존재할 수 있다. 만약 우리 팀

이 이번 과업을 성공적으로 수행해낼 수 있으리라는

신념을 팀원들이 가지게 된다면, 이는 우리 팀이 다

른 팀보다 더 높은 성과를 낼 것이라는 인식으로 연

결될 수 있다(Jung & Sosik, 2002). Bandura

(1997)의 사회적 학습이론에 의하면, 자기효능감이

높은 사람이 높은 팀 성과를 이뤄낼 수 있다. 이와

마찬가지로, 팀 구성원들이 팀 효능감을 높게 인식

하게 되면, 팀의 성과에 대한 긍정적인 기대를 가

지게 되므로 자신의 노력을 투입하려는 동기가 향

상될 수 있는데, 이러한 동기는 팀 성과에 긍정적

인 역할을 할 수 있을 것이다. 이러한 관계는 기대

이론(Vroom, 1964)의 관점에서도 설명될 수 있

다. 기대이론에서는 기대성(expectancy), 수단성

(instrumentality), 유인가(valence)의 세 요인으

로 개인의 동기부여를 설명하고 있는데, 여기서의

기대성은 자신이 투입한 노력만큼의 수행성과가 나

타날 것이라는 기대로, 이는 Bandura(1977)의 사

회적 학습이론에서 얘기하는 자기 효능감의 개념과

유사하다(Locke, Motowidlo, & Bobko, 1986).

따라서 만약 팀 구성원들이 팀 효능감을 낮게 인식

하게 되면 즉, 자신이 아무리 많은 노력을 투입하더

라도 자신의 노력이 팀 성과로 연계될 수 있을 것이

라는 기대가 떨어지게 되면 팀 구성원들의 노력투입

정도가 떨어지게 되어 결국에는 팀 성과에 대한 긍정

적인식이감소하게될 것이다. Gully, Incalcaterra,

Joshi, & Beaubien(2002)과 Stajkovic, Lee,

& Nyberg(2009)의 메타분석 연구에서도 팀 효능

감과 팀 성과 간에는 긍정적인 관계가 존재한다고

보고하고 있다. 더불어, 팀 효능감이 높다는 것은 팀

구성원들이 자신의 팀은 뛰어난 역량을 보유하고 있

다고 생각한다는 의미이기 때문에 팀 학습이 가능하

게 된다(Edmondson, 1999). 그리고 팀원들 서로

간에 피드백을 해주거나 정보를 공유하는 등의 팀

학습은 팀 구성원들로 하여금 예전보다 우리 팀이

새로운 아이디어나 문제해결방식 등을 찾아낼 가능

성이 높아졌다고 인식하는데 도움을 줄 수 있다

(Kline & MacLeod, 1997). 즉, 팀 효능감이 팀

혁신행동의 향상에 긍정적인 역할을 할 수 있다는

의미이다. 지금까지의 논의를 바탕으로 본 연구에서

는 팀 효능감이 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성

과 및 팀 혁신행동 간의 관계를 매개할 것이라 예측

해볼 수 있다.

가설 2: 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 및

팀 혁신행동 간의 관계는 팀 효능감에 의

해 매개될 것이다.

2.3 팀 긍정정서의 매개변수로서의 역할

팀 정서에 대한 논의에 앞서 정서(affect), 분위기

(mood), 감정(emotion)이라는 개념들 간의 차이

를 살펴보면, 먼저 분위기는 감정에 비해 지속적인

정서적 상태로, 그러한 정서적 상태의 구체적 대상

이 존재하지 않으며, 개인의 생각이나 행동에 미묘

하게 스며드는 약한 정서적 상태이다(Bartel &

Saavedra, 2000; Spoor & Kelly, 2004). 반면,

감정은 분위기에 비해 보다 강력하고, 단기간의 지

속성을 갖는, 특정인물이나 사건에 대한 정서적 반
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응이다(Barsade, 2002; Spoor & Kelly, 2004).

마지막으로, 정서는 이와 같은 분위기와 감정을 모두

포괄하는 광범위한 개념으로(Bartel & Saavedra,

2000; Forgas, 1995), 일반적인 상황에서 개인들

이 보이는 긍정적 또는 부정적인 반응을 의미한다

(Spoor & Kelly, 2004). 이처럼 정서, 분위기, 감

정은 서로 다른 개념들로 제시될 수 있지만, 시간이

지남에 따라 개인들 사이에서 분위기나 감정은 통합

되기 때문에(Anderson, Keltner, & John, 2003;

Totterdell, Kellet, Teuchmann, & Briner,

1998), 그리고 이러한 개념적 차이에 대한 명확한

합의가 존재하지 않기 때문에(Spoor & Kelly,

2004), 본 연구에서는 팀 구성원들 간에 공유되는

감정이나 분위기를 모두 포괄하는 개념으로 팀 정서

를 정의하고자 한다. 특히, 이러한 팀 정서는 구성

원들이 개별적으로 느끼는 정서와 다를 수 있다

(Barsade & Gibson, 1998, 2007). 개인의 특성

에 따른 차이가 존재하긴 하지만(Ilies, Wagner,

& Morgeson, 2007), 집단의 정서가 개인의 정서

로 전이되는 경우나 집단의 규범이나 규칙 등에 의

해 개인이 실제로 느끼는 정서를 표출할 수 없는 경

우가 존재한다(Barsade & Gibson, 1998). 이는

바로 개인의 정서가 팀 정서에 의해 좌우될 수 있다

는 것을 의미한다. 더군다나 개인의 정서는 개인이

현재 느끼는 정서로서 개인에 따라 다양하게 표현

될 수 있는 반면, 팀 정서는 팀 내에 만연하고 있는

정서로, 개별 팀 구성원들이 예전에 표출하지 않았

던 새로운 정서도 팀 정서로서 표현될 수 있다

(Barsade & Gibson, 1998). 이러한 개념적 차이

로 인하여 개인의 정서 및 팀 정서와 특정 변수 간의

관계가 유사한 양상을 보이지 않을 가능성도 존재한

다(Barsade & Gibson, 1998; Chan, 1998).

물론 이전의 연구들에서 카리스마적 리더십이 정서

적 사건이 되어 구성원들의 정서가 달라질 수 있다

는 점을 제시하고 있다(Brief & Weiss, 2002;

Dasborough, 2006; Johnson, 2008, 2009). 하

지만, 개인이 느끼는 정서가 팀 정서에 의해 좌우될

수 있으므로 또는 개인의 정서와 팀 정서의 개념적

차이로 인하여 동일한 사건에 대한 개인의 정서와

팀 정서의 반응에 차이가 존재할 수 있으므로 카리

스마적 리더십과 정서 간의 관계에 대한 이해의 폭

을 넓히기 위해서는 팀 수준에서의 연구도 필요한

실정이다. 그러므로 본 연구에서는 이러한 점에 초

점을 맞추어 팀 수준에서 카리스마적 리더십과 팀

정서 간의 관계에 대하여 알아봄과 동시에 팀 정서

는 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과와 어떠한 관련성

을 가지고 있는지에 대해서도 살펴보고자 한다.

우선, 정서의 근본구조에 대한 대표적인 모형으로

는 정서원형모형(circumplex model of affect)이

있다(Remington, Fabrigar, & Visser, 2000).

학자에 따라 배치되는 정서의 유형이나 위치에 차이

가 존재하지만, 원둘레에 배치되는 정서는 본래 유

인가(valence)와 각성(arousal)이라는 두 가지 차

원을 기준으로 정렬된다(Feldman, 1995). 이와

같이 두 차원으로 정서의 배치가 결정된다는 것은

정서적 경험이란 것이 이 두 요소의 선형결합에 의

해 형성된다는 것을 의미이다(Posner, Russell, &

Peterson, 2005). 여기서의 유인가는 정서적 경험

의 쾌를 의미하고, 각성은 활성화의 정도를 의미한

다(Feldman, 1995; Zerbe, 2000). 이 원둘레에

위치하고 있는 두 정서적 상태가 90도에 가까워질

수록 서로 간에는 상관관계가 거의 없게 되고, 180

도에 가까워질수록 서로 간에는 부적인 상관관계를

가지게 된다(Remington et al., 2000). 이러한

정서원형모형에 따르면, ‘쾌’의 정서(기쁨/만족)와

‘쾌-활성화’의 정서(흥미/열정)가 대표적인 긍정정서
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1) Snyder & Lopez(2002)에 따르면, 부정적인 심리에 대한 연구는 현재의 문제점에 관심을 가지는 것인 반면, 긍정적인 심리에 대한

연구는 인간의 강점에 관심을 가지는 것이다. 이처럼, 부정적인 심리에 대한 연구는 현재의 문제를 해결하는데 초점을 두지만, 긍정적
인 심리에 대한 연구는 인간의 강점을 키우려는 노력들에 초점이 맞춰지므로 후자가 전자보다 미래지향적인 모습을 가지고 있다고 볼

수 있다. 더군다나 이전의 부정적인 정서에 대한 Barsade & Gibson(1998)과 Sinclair(1992)의 연구들에 의하면, 부정적인 정서

는 집단의 규범이나 규칙 등에 의해 쉽게 표현될 수 없는 경우가 존재한다. 또한, Barsade(2002)에 의하면, 긍정적인 정서보다는
부정적인 정서의 전이과정이 더 원활할 가능성을 제시하고 있다. 이와 같이 부정정서는 상황에 따라 왜곡된 결과를 보일 가능성이 존

재하므로 현재 연구에서는 이에 대해 고려하지 않았다.

로 제시되고 있다(Lawler & Yoon, 1993, 1996).

이에 본 연구에서도 팀 구성원들 간에 이러한 대표

적 긍정정서가 공유된 상태를 살펴보고자 한다.

먼저, 흥미/열정의 팀 정서는 팀 내의 정서가 ‘활

발한’, ‘생기 있는’, ‘열정적인’, ‘재미있는’, ‘원기 왕성

한’, ‘신나는’ 등으로 대표될 수 있을 때를 의미한다.

이러한 정서들은 정서원형모형 중 ‘쾌-활성화’의 영

역에 해당하는 부분으로, 이는 변화나 새로움을 통

해서(Izard, 1977) 그리고 미래에 대한 잠재적 기

대가 존재할 때 유발된다(Lawler & Yoon, 1993,

1996). 반면, 기쁨/만족의 팀 정서는 ‘행복한’, ‘흐

뭇한’, ‘만족하는’, ‘기쁜’ 등의 정서가 팀 내에 존재하

는 경우를 말한다. 이러한 정서들은 정서원형모형

중 ‘쾌’의 영역에 해당하는 부분으로, 이러한 팀 정서

는 현재 팀에 대한 팀 구성원들의 심리적 만족감과

행복감을 높이게 된다.1)

팀 긍정정서를 향상시키는 여러 요인들이 있을 수

있지만, 본 연구에서는 이러한 팀 긍정정서가 카리

스마적 리더십에 의해서 발생될 수 있다고 본다. 직

장에서의 정서의 역할에 대한 대표적 이론인 정서적

사건 이론(Affective Event Theory,이하 AET)에

의하면, 긍정적이거나 부정적인 상황은 종업원의 정

서나 태도, 행동에 영향을 미칠 수 있는 정서적 사건

으로 간주된다(Weiss & Cropanzano, 1996). 이

러한 AET의 관점에서 볼 때, 리더의 행동은 구성원

들의 정서를 유발할 수 있는 정서적 사건이 될 수 있

다(Brief & Weiss, 2002; Dasborough, 2006;

Johnson, 2008, 2009). 즉, 카리스마적 리더가

제시하는 비전의 내용과 이의 달성을 위해 보여주는

카리스마적 리더의 다양한 행동들이 구성원들에게

긍정적 정서를 불러일으킬 수 있는 정서적 사건이란

의미이다(Ashkanasy & Tse, 2000; Gardner

& Avolio, 1998).

구체적으로 보면, 카리스마적 리더가 조직목표의

달성을 위해 종래와 다른 방식으로 일을 수행하는

비전통적 행동들(unconventional behavior)을 보

이거나 또는 카리스마적 리더가 구성원들 각자에게

일의 의미를 찾도록 도와주거나 매력적인 비전을 제

시하는 등의 행동들(inspirational motivation)을

보일 때 구성원들이 자신의 업무에 보다 활발하고

열정적으로 임하게 되는 흥미/열정의 정서가 활성화

될 수 있을 것이다(Connelly, Goddis, & Helton-

Fayth, 2002). 뿐만 아니라, 카리스마적 리더는

집단의 정체성을 강조하여 응집성을 높여주는 역할

도 수행하는데(Shamir et al., 1998), 팀 내에 응

집성이 높아질수록 팀 구성원들의 팀에 대한 감정적

몰입이높아지게된다(이창준․윤정구, 2007; Dionne,

Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004). 이

러한 팀에 대한 감정적 몰입의 증가는 팀에 대한 만

족, 즉 기쁨/만족의 팀 정서가 높아짐을 의미한다.

그리고 이러한 관계는 카리스마적 리더가 팀 구성원

들의 욕구나 목표에 대한 인식을 기반으로 팀의 목

표를 설정할 수 있는 파워가 있다면, 더욱 더 커질

것이다(Connelly, Goddis, & Helton-Fayth,



홍계훈․이수정

330 경영학연구 제42권 제1호 2013년 2월

2002). 이처럼 카리스마적 리더십은 팀 내 흥미/열

정의 팀 정서 및 기쁨/만족의 팀 정서와 정적인 관

련성을 가질 것으로 기대된다.

또한, 카리스마적 리더는 자신의 긍정적인 정서를

표출함으로써 팀 구성원들이 긍정적인 정서를 경험

하도록 유도할 수 있다(Bono & Ilies, 2006; Erez,

Misangyi, Johnson, LePine, & Halverson,

2008). 카리스마적 리더는 자신 및 팀 구성원들이

비전달성을 위한 충분한 능력을 보유하고 있다는

자신감을 표출하는데(House, 1977; House &

Shamir, 1993; Shamir et al., 1993), 이는 곧

리더 자신의 긍정적인 정서를 드러내는 것이다. 이

와 같이 리더가 자신의 긍정적 정서를 표출하게 되

면, 이는 팀 구성원들에게 전염되어 이들도 긍정적인

정서를 느낄 수 있게 된다(Bono & Ilies, 2006;

Erez, Misangyi, Johnson, LePine, & Halverson,

2008).

한편, 카리스마적 리더십에 의하여 팀 내 흥미/열

정 및 기쁨/만족의 긍정정서가 공유되면, 이는 팀

혁신행동 및 주관적 팀 성과 등에 대한 팀 구성원들의

평가에 긍정적인 역할을 할 수 있다. Frederickson

(2001)의 긍정정서의 확장과 인적자원의 형성에 관

한 이론(broaden-and-build theory of positive

emotion)에 따르면, 긍정정서는 개인들의 순간적

사고와 행동의 레퍼토리를 확장시키고, 확장된 사고

와 행동의 레퍼토리는 인적, 육체적, 심리적 자본 등

의 다양한 인적자원을 구축시킨다(Fredrickson &

Branigan, 2005). 이러한 주장과 마찬가지로, 흥

미/열정이나 기쁨/만족의 팀 긍정정서가 공유되는

팀에서는 팀 구성원들의 인지, 사고, 행동의 폭이 확

장될 수 있기 때문에 팀 구성원들이 예전보다 참신

하고 새로운 아이디어를 제안할 가능성이 높아질 것

으로 생각된다. 즉, 팀 혁신행동과 긍정적인 관계가

존재할 것으로 생각된다. 또한, 팀 구성원들은 긍정

정서로 인하여 확장된 인지, 사고, 행동 등에 따라

제시된 참신한 아이디어나 제안 등을 실제로 구현하

기 위하여 다양한 자원들을 구축하게 되는데, 이는

팀 성과에 대한 팀 구성원들의 인식에 도움을 줄 수

있다. 즉, 팀 구성원들이 볼 때 자신의 팀은 성과를

내는데 필요한 자원들이 다양하고 풍부하기 때문에

다른 팀들에 비해 주관적으로 높은 성과를 낼 것이

라는 인식이 발생할 가능성이 높다.

지금까지의 논의를 종합하면, 카리스마적 리더십

과 팀의 긍정정서 간에 정적인 관계가 존재하고 또

한 팀의 긍정정서와 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과

간에도 정적인 관계가 존재한다는 것인데, 이러한

관련성은 Lawler(2001)의 사회적 교환에 관한 정

서이론(affect theory of social exchange)으로도

설명될 수 있다. Lawler(2001)에 따르면, 개인들

은 반복적이고 지속적인 사회적 교환을 통하여 긍정

적 감정을 느끼게 되는데, 이는 개인들에게 내재적

보상으로 작용하게 된다. 따라서 개인들은 이러한

사회적 교환을 계속 진행할 것인지 아니면 회피할

것인지의 동기(motivation)가 발생하게 되고, 동시

에 이러한 긍정적 또는 부정적 감정의 원천에 대해

이해하고자 하는 인지적 노력인 귀인활동을 수행하

게 된다(Lawler, 2001). 그리고 귀인활동의 결과

에 따라 그 대상에 대한 몰입이 결정될 수 있다. 이

와 같은 사회적 교환에 관한 정서이론을 도입해볼

때, 팀 구성원들이 팀 내에서 경험하게 되는 긍정정

서는 이들이 계속해서 추구하고자 하는 내재적 보상

으로 작용할 것이다. 그리고 그와 같은 긍정정서에

대한 귀인활동을 통하여 그러한 정서를 느끼게 된

것이 팀 구성원들에게 고무적 비전을 제시하고 목적

의식을 심어주는 팀장의 카리스마적 리더십에 의해

서라 귀인할 가능성이 존재한다. 따라서 그러한 팀
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2) Frederickson(2001)의 긍정정서의 확장과 인적자원의 형성에 관한 이론에 의거해 현재 가설과 반대로 오히려 팀 긍정정서가 팀 효

능감의 선행변수 역할을 할 가능성을 제기할 수 있다. 그러나 팀 효능감은 팀 역량에 대한 인지적인 평가인 반면, 팀 긍정정서는 팀

내의 전반적인 긍정정서에 대한 지각이므로, 팀 효능감은 팀 긍정정서에 비해 오랜 시간에 걸쳐 형성되어지는 반면, 팀 긍정정서는 단
기간에도 형성될 수 있다고 생각된다. 또한, 팀 내에 긍정정서가 존재하지 않더라도 우리 팀이 보유한 능력에 대한 인식이 높은 경우

도 존재하기 때문에 Weiss & Cropanzano(1996)의 AET 관점에서 볼 때, 팀 효능감은 팀 긍정정서를 유발하는 사건으로 보는 것

이 더 타당할 것으로 판단된다.

리더에 대한 구성원들의 몰입이 높아질 수 있다. 또

한, 팀장에 대한 심정적 몰입의 증가는 팀 구성원들

이 리더가 제시하는 혁신 등의 팀 활동에 관여하고

자 하는 성향도 증가시키고 이러한 리더가 이끄는

팀의 성과는 높을 것이라 추론할 수 있다. 이처럼 팀

의 긍정정서는 팀장의 카리스마적 리더십과 주관적

팀 성과 및 팀 혁신행동 간의 관계를 매개할 것으로

생각된다.

가설 3: 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 및

팀 혁신행동 간의 관계는 팀의 긍정정서

에 의해 매개될 것이다.

2.4 팀 효능감과 팀 긍정정서 간의 관계

본 연구에서는 팀 효능감과 팀 긍정정서의 매개효

과뿐 아니라, 이들 간의 관계에 대해서도 살펴보고

있다. 구체적으로 본 연구에서는 팀 효능감과 팀 긍

정정서 간에 정적인 관계가 존재할 수 있을 것이라

본다. 오늘날의 많은 기업들은 팀 중심으로 업무를

진행하고 있는데 이러한 상황에서 만약 팀 구성원들

이 자신이 속한 팀이 과업을 성공적으로 수행하는데

충분한 역량을 가지고 있다고 믿는 정도가 낮게 되

면 구성원 개인이 업무수행과 관련하여 충분한 역량

을 보유하고 있는 지와는 별개로 팀에 대한 부정적

정서가 발생할 수 있다. 이는 상술한 바와 같이 자신

의 노력이 성과와 연계될 것이라는 기대가 낮아지게

될 때 업무를 수행하려는 동기가 떨어지기 때문일

것이다(Vroom, 1964).

마찬가지로, 만약 팀의 역량이 뛰어나지 못하다고

인식하는 경우에는 팀 구성원들의 노력이 실제 팀의

성과로 이어질 것이라는 기대가 생겨나지 않을 수

있기 때문에 팀 전체적으로 팀 업무를 수행하려는

동기가 낮아질 수 있다. 그리고 팀 업무수행의 동기

가 낮아지게 되면 자연히 팀 업무에 대한 열정 및 흥

미가 떨어질 수 있다. 즉, 흥미/열정의 팀 정서가 낮

아질 가능성이 높아진다. 같은 맥락에서 팀 성과에

대한 낮은 기대는 팀에 대한 몰입에 부정적인 역할

을 할 수 있으며, 이는 기쁨 및 만족보다는 불쾌 및

불만족이라는 팀 내 정서를 일으킬 수 있다. 또한,

팀 효능감은 자신의 팀에 어떠한 과업이 주어지더라

도 또는 자신의 팀이 어떠한 난관에 부딪치더라도

이를 잘 해결해 나갈 수 있으리라는 믿음을 의미하

는데(Riggs & Knight, 1994), 이러한 신뢰 또는

믿음이 깨지게 되는 것은 개개인들에게 감정적인 사

건으로 작용될 수 있고(Schoorman, Mayer, &

Davis, 2007) 그 결과, 팀 구성원들 간에 부정적인

감정들을 양산할 수 있다. 다시 말해, 팀 효능감은

Weiss & Cropanzano(1996)의 AET 이론에서

볼 때 구성원들의 긍정적 정서에 영향을 미칠 수 있

는 정서적 사건이 될 수 있다.2) Brief & Weiss

(2002)도 팀원들의 특성이 개인의 정서에 영향을

미칠 수 있다고 말하고 있다. 그러므로 다음과 같은

가설을 도출할 수 있다.

가설 4: 팀 효능감과 팀 긍정정서 간에는 정적인
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<그림 1> 이론모형

관계가 존재할 것이다.

지금까지의 연구가설들을 모형화하면 <그림1>과

같다.

Ⅲ. 분석방법

3.1 표본 및 분석방법

본 연구에서는 설문지법을 사용하여 본 연구의 가

설들을 검증하였다. 본 연구의 표본은 우리나라 OO

자동차 회사의 영업팀과 OO텔레콤 회사의 콜센터

팀이다. 설문지 배부는 현장방문을 통하여 이루어졌

으며, 설문지수거는 설문완료 후 바로 수거하는 방

식과 우편을 통해 수거하는 방법을 병행하였다. 영

업팀이나 콜센터팀 모두 서비스업에 속하지만 영업

팀은 지역에 기반하여 구성되는 팀인 반면, 콜센터

팀은 제공되는 서비스의 종류에 따라 형성된다. 각

팀이 수행하는 업무 간에 유사성이 존재하지만, 각

팀은 팀원들이 가지고 있는 특정 지역 또는 특정 서

비스에 대한 정보 및 노하우의 공유를 통하여 고객

에 대한 빠르고 정확한 서비스를 이룰 수 있다. 그런

데 이와 같은 정보의 공유는 팀 효능감에 따라 달라

질 수 있기 때문에 이들 팀에서 팀 효능감은 중요하

게 다루어져야 할 변수라 생각된다. 또한, 두 팀 모

두 고객에게 서비스를 제공하는 업무를 수행하므로

정서노동에 해당되며, 이러한 정서노동에서 팀 긍정

정서는 팀 효과성 향상에 중요한 역할을 수행할 것

으로 생각된다. 더불어, 이들 팀에서는 다양한 고객

들을 응대해야하는데 회사에서 정해준 규칙 또는 매

뉴얼에 의해서만 고객들을 다루기에는 어려움이 있

을 수 있다. 오히려 팀 혁신행동이 현재 직면한 문제

해결에 도움을 줄 수 있고, 나아가서는 팀 성과에도

긍정적인 역할을 할 수 있다고 생각된다. 그러므로

본 연구의 표본은 본 연구의 가설검증에 적절한 것

으로 판단된다.
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수거된 설문지 중 응답이 불명확한 경우와 너무

많은 무응답이 있는 경우, 같은 번호만 응답한 경우

등과 같이 불성실한 응답을 보인 설문지는 본 연구

의 분석에서 제외하였다. 최종적으로 본 연구의 분

석에 사용된 팀은 총 109개 팀(1378명)이다. 응답

자들의 인구통계학적 변수들을 살펴보면, 남성이

44%인 반면, 여성은 56%이다. 이들의 평균 연령

은 31.54세(SD=12.5), 평균 교육년수는 14.89

년(SD=1.46), 평균 회사 근속 개월 수는 78.97개

월(SD=70.12), 현재 팀에서 근무한 기간은 평균

54.27개월(SD=64.90)로 나타났다.

각각의 회사를 비교해보면, OO자동차 회사의 경

우에는 62개 팀의 725명이 분석되었다. 응답자들

중 남성은 87.%인 반면, 여성은 12.2%이었다. 또

한, 평균 연령과 평균 교육년수는 각각 38.62세

(SD=15.47)와 14.63년(SD=1.67)이었다. 평균

회사 근속 개월 수는 141.79개월(SD=53.48)이고,

평균 팀 근무 개월 수는 106.24개월(SD=53.48)

이었다. 이에 반해, OO텔레콤 회사는 다른 특성들

을 보이고 있다. OO자동차 회사에 비해 직업의 특

성상 주관적으로 여성의 비율이 높았다. 남성의 경

우에는 1.5%에 그친 반면, 여성은 98.5%이었다.

평균 연령은 25.42세(SD=2.14)로 OO자동차 회

사에 비해 젊은 편이며, 평균 교육년수는 15.13

(SD=.1.20)로 수치상으로 OO자동차 회사에 비해

약간 높은 수준을 보이고 있다. 평균 회사 근속 개월

수와 평균 팀 근무 개월 수는 각각 24.91개월(SD=

19.55)과 9.57개월(SD=53.48)로 OO자동차 회

사에 비해 낮은 수치를 보이고 있다.

본 연구의 분석은 크게 다섯 부분으로 나뉜다. 우

선, 본 연구에서는 팀원들로부터 자료를 수집하였

다. 팀 단위의 분석이 이루어지기는 하지만, 모든 변

수가 같은 원천에서 수집되므로 공통방법의 편향성

의 문제점을 내포하고 있다(박원우․김미숙․정상명․

허규만, 2007; Podsakoff, MacKenzie, Lee, &

Podsakoff, 2003). 이러한 편향성을 줄이기 위하여

본 연구에서는 Jung & Sosik(2002)와 Ostroff,

Kinicki, & Clark(2002) 등이 제시한 방법을 사

용하였다. 우선, 하나의 팀을 두개의 하위집단으로

나눈 후, 팀원들을 무선 할당하였다. 이후 카리스마

적 리더십과 두 매개변수들은 하나의 집단에서 차출

하고 두 결과변수들은 다른 하나의 집단에서 차출하

여 팀 수준의 데이터를 만들어 분석을 진행하였다.

두 번째로 본 연구에서 살펴보고 있는 여러 변수들

의 확인적 요인분석을 통해 타당도가 확보되었는지

를 살펴본 후, Cronbach’s alpha 수치를 구하여

신뢰도가 확보되었는지를 알아보았다. 세 번째로,

본 연구에서 다루고 있는 변수들이 팀 수준의 변

수로 합산될 수 있는 지를 알아보기 위해 rwg 및

ICC(1), ICC(2)를 구하였다. 본 연구에서 살펴보

고 있는 변수들은 팀원들을 대상으로 측정되어졌다.

그러므로 팀 수준의 분석을 위해서는 개인응답들의

평균을 사용하게 되는데, 이러한 개인응답의 평균값

이 팀 점수를 대표할 수 있는 지를 알아보았다. 네

번째에서는 각 개념들 간의 평균 및 분산과 상관관

계를 바탕으로 각 개념들이 어떠한 관계를 보이는지

대략적으로 알아봄으로써 가설의 채택가능성을 확인

하였다. 마지막으로 구조방정식 모형을 통하여 가

설의 검증이 이루어졌다. 가설검증 시 본 연구에서

는 통제변수로 회사와 팀원 수를 포함시켰다. 이전

에 밝혔듯이 두 회사의 인구통계학적 특성 변수들

이 차이를 보이고 있으므로 회사에 따라 여러 변수

들의 관계들 사이에 차이가 존재할 가능성을 배제

할 수 없다. 또한, 팀원 수도 팀의 역동성에 영향을

미칠 가능성이 존재하므로 두 변수를 통제하여 외

생변수들과 내생변수들 간의 관계들이 과대 또는
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과소평가되지 않도록 하였다. 본 연구의 분석에 사

용된 통계프로그램은 SPSS와 LISREL이다.

이뿐 아니라, 본 연구에서는 본 논문에서 제시하

는 이론모형을 토대로 대안모형을 만들어 이론모형

과의 비교를 통하여 어떠한 모형이 더 좋은 모형 적

합도를 보이는 지도 확인하였다. 본 연구의 대안모

형은 이론모형에서 카리스마적 리더십과 팀 혁신행

동 및 주관적 팀 성과 간의 직접적인 관계들을 고려

하지 않은 모형이다. 즉, 팀 효능감 및 팀 긍정정서

에 의해서만 카리스마적 리더십과 두 결과변수들이

관련성을 가지게 되는 완전 매개모형이다.

3.2 측정도구

독립변수인 카리스마적 리더십은 Shamir et al.

(1998)이 개발한 15개 문항을 사용하여 측정하였

다(Likert 5점 척도). 측정값이 높은 점수일수록

현재 팀장이 카리스마적 리더십을 발현하고 있다는

것을 의미한다. 대표적인 문항으로는 “함께 성취할

비전으로 구성원들을 동기 부여시킨다”이다.

팀 효능감은 Riggs & Knight(1994)가 개발한

6개 문항을 사용하여 측정하였다. 이 역시 Likert

5점 척도로 측정되어졌으며, 측정값이 높은 점수일

수록 팀 효과성이 높다는 것을 의미한다. 대표적인

문항으로는 “우리 팀은 일이 어려워지더라도 충분히

잘 할 수 있다”이다.

팀 긍정정서는 Lawler & Yoon(1993, 1996)의

연구에서 사용된 기쁨/만족과 흥미/열정을 Likert

7점 척도로 측정하였다. 이들은 서로 대치되는 두

정서의 단어들을 양 끝에 두고 설문 응답자가 현재

팀 내에서 느끼고 있는 정서의 정도를 표시하도록

하였다. 예를 들어, 기쁨/열정의 긍정정서는 한쪽

끝에 슬픔이나 불만족과 관련된 네 단어들을 두었고

다른 한쪽 끝에 기쁨이나 만족과 관련된 네 단어들

을 두어 팀 정서가 기쁘지 않거나 만족스럽지 않으

면 1점에 가깝게 표시하고, 팀 정서가 기쁘거나 만

족스러우면 7점에 가깝게 표시하도록 하였다. 비슷

하게, 흥미/열정의 긍정정서도 팀 정서가 흥미롭지

않거나 열정적이지 않으면 1점에, 반대로 흥미롭거

나 열정적이면 7점에 가깝게 표시하도록 하였다.

결과변수로는 주관적 팀 성과와 팀 혁신행동이

사용되었다. 주관적 팀 성과는 팀원들이 인지하는

상대적 팀 성과의 정도로, Van de Ven & Ferry

(1980)가 사용한 측정도구를 사용하였으며, Likert

5점 척도로 측정되어졌다. 총 7개 영역(예를 들어,

전반적인 성과, 서비스의 질, 서비스의 양, 혁신의

수, 서비스 우월성에 대한 평판, 목표달성도, 효율성

등)에서 자신의 팀이 다른 팀에 비해 얼마나 우수하

다고 생각하는 지를 측정하였다. 높은 점수일수록

자신이 속한 팀이 다른 팀에 비해 높은 성과를 내고

있다고 생각한다는 것을 의미한다.

팀 혁신행동은 Scott & Bruce(1994)이 사용한

6개 문항을 사용하여 측정하였다. 역시 Likert 5점

척도로 측정되어졌으며, 높은 점수일수록 팀 혁신행

동이 높다는 것을 의미한다. 대표적인 문항은 “우리

팀원들은 각자의 업무를 개선하기 위해 늘 노력한

다”이다.

Ⅳ. 분석결과

4.1 구성타당도 및 신뢰도 분석, 상관관계 분석

외생변수 및 내생변수들의 구성타당도를 알아보기

위하여 Jöreskog & Sörbom(1993)가 제시한 절
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문 항 카리스마적 리더십 팀 효능감 팀 긍정정서

카리스마적 리더십1 0.83

카리스마적 리더십2 0.84

카리스마적 리더십3 0.85

카리스마적 리더십4 0.77

카리스마적 리더십5 0.69

카리스마적 리더십7 0.79

카리스마적 리더십8 0.86

카리스마적 리더십9 0.88

카리스마적 리더십10 0.87

카리스마적 리더십11 0.77

카리스마적 리더십12 0.66

카리스마적 리더십13 0.68

카리스마적 리더십14 0.73

카리스마적 리더십15 0.70

팀 효능감1 0.77

팀 효능감2 0.75

팀 효능감3 0.80

팀 효능감4 0.79

팀 효능감5 0.84

팀 효능감6 0.84

팀 긍정정서1 0.78

팀 긍정정서2 0.88

팀 긍정정서3 0.87

팀 긍정정서4 0.87

팀 긍정정서1 0.91

팀 긍정정서2 0.90

팀 긍정정서3 0.92

팀 긍정정서4 0.87

모형적합도 χ2=4302.24 (df=347), CFI=0.95, NFI=0.94, IFI=0.95, RMR=0.074
1) 요인 적재값은 Completely Standardized Solution 결과임.

<표 1> 1차 하위 집단의 확인적 요인분석을 통한 요인 적재값(N=720)1)

차에 따라 확인적 요인분석을 실행하였다. 이전에

설명한 바와 같이 공통방법의 편향성의 문제를 줄이

고자 본 연구에서는 각 팀을 임의로 두 개의 하위 팀

으로 나누었다. 따라서 확인적 요인분석도 두 번에

걸쳐 이루어졌다. <표 1>에는 카리스마적 리더십과

두 매개변수들의 확인적 요인분석 결과가 나타나 있

고, <표 2>에는 두 결과변수들의 확인적 요인분석의

결과가 제시되어 있다. 우선, 카리스마적 리더십을

측정하는 문항 중에서 한 문항의 요인 적재값이 0.4

이하의 수치를 보여 해당 문항을 제거한 후 확인적
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문 항 팀 혁신행동 주관적 팀 성과

팀 혁신행동1 0.57

팀 혁신행동2 0.40

팀 혁신행동3 0.65

팀 혁신행동4 0.70

팀 혁신행동5 0.62

팀 혁신행동6 0.67

주관적 팀 성과1 0.73

주관적 팀 성과2 0.84

주관적 팀 성과3 0.85

주관적 팀 성과4 0.85

주관적 팀 성과5 0.86

주관적 팀 성과6 0.81

주관적 팀 성과7 0.84

모형적합도 χ2=657.22 (df =64), CFI=0.94, NFI=0.93, IFI=0.94, RMR=0.040
1) 요인 적재값은 Completely Standardized Solution 결과임.

<표 2> 1차 하위 집단의 확인적 요인분석을 통한 요인 적재값(N=658)1)

요인분석을 실시하였다. <표1>에서와 같이, 모든 요

인 적재값은 0.6 이상의 값으로, 이는 Stevens

(2002)가 제시한 기준을 상회하고 있다. 모형적합

도 지수를 살펴보면, RMR는 0.05 이하이고, 다른

적합도 지표(CFI, NFI, IFI)들은 0.9 이상의 값을

보이고 있다. 이는 이순묵(1990, 2000) 및 홍세희

(2000), Mulaik, James, Alstine, Lind, &

Stilwell(1989) 등이제시한기준을상회하는것이다.

하지만, 현재의 측정문항들이 3 factor 모형에 적합

한 지를 알아보기 위해서 1 factor 모형의 χ2와 비교

하였다. 1 factor 모형의 경우에는 χ2가 18717.18

(df=350)로 나타났으며 CFI는 0.83, NFI는

0.82, IFI는 0.82, RMR은 0.082로 나타났다. χ2

의 차이값은 14414.9(Δdf=3)로 99.9% 신뢰수준

에서 유의미한 차이를 보이고 있다. 그러므로 현재

측정문항들은 3 factor 모형이 더 적합한 것으로 나

타났다.

두 결과변수들의 확인적 요인분석결과는 <표2>와

같다. 모든 요인 적재값은 Stevens(2002)가 제시

한 기준인 0.4 이상의 값을 보이고 있다. 모형적합

도 지수들 역시 이순묵(1990, 2000) 및 홍세희

(2000), Mulaik, et. al.(1989) 등이 제시한 기

준에 적합한 것으로 나타났다. 또한, 현재의 측정문

항들이 2 factor 모형에 적합한 지를 알아보기 위해

서 1 factor 모형과 비교하였다. 1 factor 모형의

경우에는 χ2가 1800.13 (df=65)로 나타났으며

CFI는 0.85, NFI는 0.84, IFI는 0.85, RMR은

0.090로 나타났다. χ2의 차이값은 1142.91(Δ

df=3)로 99.9% 신뢰수준에서 유의미한 차이를 보

이고 있다. 그러므로 현재 측정문항들은 2 factor

모형이 더 적합한 것으로 나타났다.

다음으로 이처럼 구성타당도를 확보한 문항들의

신뢰도 분석을 실시하였다. 신뢰도는 Cronbach's

alpha 수치를 구하였으며 그 결과는 <표 3>에 제시
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변수 평균
표준

편차
(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

(1) 조직3) 0.43 0.50 -

(2) 팀원 수 12.64 4.25 0.26** -

(3) 카리스마적 리더십 3.75 0.55 0.48*** -0.10 (0.96)

(4) 팀 효능감 3.53 0.33 -0.43*** 0.12 -0.03 (0.91)

(5) 팀 긍정정서 4.73 0.88 0.65*** 0.18 0.71*** -0.05 (0.96)

(6) 팀 혁신행동 3.43 0.28 -0.18 -0.03 0.00 0.26** -0.05 (0.77)

(7) 주관적 팀 성과 3.39 0.54 0.48*** 0.13 0.50*** 0.06 0.65*** 0.15 (0.94)
1) 대각선 괄호 안의 수치는 신뢰도(Cronbach's Alpha) 수치임
2) * : p < 0.05, ** : p < 0.01, *** : p < 0.001 (양측검증)
3) 조직은 더미변수로 ‘0’은 OO자동차 회사이고, ‘1’은 OO텔레콤 회사임

<표 3> 변수들의 평균, 표준편차, 상관관계 및 신뢰도(N=109)1)2)

되어 있다. 일반적으로 Cronbach’s alpha 값이 0.6

이상이면 신뢰성을 갖는다고 보는데(채서일, 1997;

Kim & Mueller, 1978), 모든 값이 0.7 이상을

보이므로 신뢰도가 확보되었음을 알 수 있다. 이상

과 같이 구성타당도와 신뢰도를 확보한 문항들을 이

용하여 이후의 분석을 진행하였다.

본 연구의 분석수준은 팀 수준이기 때문에 팀원들

의 설문응답을 팀 단위로 합산하여 사용하는 것이

적절한 것인지에 대해 알아보아야 한다. 개별 구성

원들을 대상으로 설문조사가 이루어졌기 때문에 이를

팀 수준의 변수로 사용하기 위해서는 구성원들 사이

에 동의하는 정도를 살펴보아야 한다(Chan, 1998).

이를 위해 rwg 및 ICC(intra-class correlation)를

계산하였다(박원우ㆍ김재원ㆍ최혜원, 2003; 임희

정ㆍ강혜련, 2005; Bartko, 1976; Bryk &

Raudenbush, 1992; Bliese, 2000; Dansereau

& Yammarino, 2006; James, 1982; Katz &

Allen, 1985; Kenny & La Voie, 1985; McGraw

&Wong, 1996; Shrout & Fleiss, 1979; Simons

& Peterson, 2000). 우선, 카리스마적 리더십의

경우에 rwg는 0.94이며, ICC(1)은 0.35이고, ICC(2)

는 0.77이었다. 팀 효능감의 경우, rwg는 0.85,

ICC(1)은 0.41, ICC(2)는 0.82이었다. 팀 긍정

정서의 경우에는 rwg는 0.85, ICC(1)이 0.29이고,

ICC(2)는 0.72로 나타났다. 팀 혁신행동의 경우에

는 rwg는 0.91, ICC(1)는 0.37, ICC(2)는 0.78

이었다. 마지막으로 주관적 팀 성과의 경우에는 rwg

는 0.93, ICC(1)는 0.37, ICC(2)는 0.78로 나타

났다. 개별 응답치를 합산 값으로 사용하는 것을 정

당화할 수 있는 rwg의 수치는 0.7 이상인데(Klein

& Kozlowski, 2000), 본 연구에서 사용되는 변수

들은 모두 0.7 이상의 수치를 보이고 있다. 한편,

ICC의 경우에는 일반적으로 ICC(1)은 0.05를

초과하면 합산을 타당한 것으로 간주하고(Avolio,

Zhu, Koh, & Bhatia, 2004; Bliese, 2000)

ICC(2)의 경우에는 0.6 이상을 요구하고 있다

(Ostorff & Schmitt, 1993). 본 연구의ICC(1)은

모두 0.29 이상의 수치를 보이고 있으며, ICC(2)

는 0.71 이상의 수치를 보이고 있으므로 이러한 기

준들에 적합함을 알 수 있다. 그러므로 개별 응답치
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를 합산하여 팀 수준의 변수들로 활용해도 무방함을

알 수 있다.

변수들의 평균 및 표준편차, 상관관계 분석의 결

과는 <표 3>에 제시되어 있다. 우선, 본 연구에 사용

되는 변수들의 평균을 살펴보면, 모든 변수들의 평

균이 보통 수준에 머무르고 있는 것을 알 수 있다. 5

점 척도로 측정된 카리스마적 리더십, 팀 효능감, 팀

혁신행동, 주관적 팀 성과의 평균값은 3.39에서

3.75로 보통 수준을 보이고 있다. 또한, 7점 척도로

측정된 팀 긍정정서의 평균값도 4.73으로 나타나

보통 수준을 보이고 있다고 볼 수 있다.

각 변수들의 상관관계를 살펴보면, 외생변수인 카

리스마적 리더십과 매개변수인 팀 긍정정서는 정적

으로 유의미한 상관관계를 보이고 있다(r=0.71,

p < 0.001). 하지만 팀 효능감과는 유의미한 상관관

계가 나타나지 않고 있다(r=-0.03, n.s.). 또한,

카리스마적 리더십과 결과변수인 팀 혁신행동 및 주

관적 팀 성과 간의 상관관계를 살펴보면, 팀 혁신행

동과는 유의미한 상관관계를 보이고 있지 못하는 반

면(r=0.00, n.s.), 주관적 팀 성과와는 정적으로

유의미한 상관관계를 보이고 있다(r=0.50, p <

0.001). 팀 효능감은 팀 혁신행동과 정적으로 유의

미한 상관관계를 보이고 있으며(r=0.26, p <

0.01), 주관적 팀 성과와는 유의미한 상관관계를 보

이지 못하고 있다(r=0.06, n.s.). 반대로, 팀 긍

정정서는 팀 혁신행동과는 유의미한 관계를 보여주

지 못하고 있지만(r=-0.05, n.s.), 주관적 팀 성

과와는 정적으로 유의미한 상관관계를 보여주고 있

다(r=0.65, p < 0.001). 마지막으로 팀 효능감과

팀 긍정정서 간에는 유의미한 상관관계를 보여주지

못하고 있다(r=-0.05, n.s.).

4.2 가설검증

본 연구에서는 선형 구조방정식 모형을 실행하여

가설 검증을 하였다. 분석절차는 이순묵(1990)과

Jöreskog & Sörbom(1993), Byrne(1998)이 제

시한 절차에 의해 이루어졌다. 본 연구의 이론적 모

형은 <그림 1>과 같다. 이론적 모형의 모형 적합도

를 살펴보면, χ2는 6.13(df=1)이고, CFI는0.98,

NFI는 0.97, IFI는0.98, RMR은0.0054이었다.

대안모형은 이론모형에서 카리스마적 리더십과 팀

혁신행동 및 주관적 팀 성과 간의 직접적인 관련성

을 고려하지 않은 모형이며, 이때의 모형 적합도는

χ2의 경우에는 7.23(df=3), CFI는 0.98이고,

NFI는 0.97, IFI는 0.98, RMR은0.0054이었다.

이론모형과 대안모형 간의 χ2수치들을 비교해볼 때

유의미한 차이를 보이고 있지 못하고 있다(Δχ2=

1.10, Δdf=2, n.s.). 즉, 대안모형이 더 좋은 모형

임을 보여주고 있다. 이러한 결과는 팀 효능감과 팀

긍정정서가 카리스마적 리더십과 팀 혁신 행동 및

주관적 팀 성과 간의 관계를 완전 매개하는 것으로

해석할 수 있다. 이에 대한 결과는 <그림 2>와 같다.

우선, 외생변수인 팀장의 카리스마적 리더십은 매

개변수인 팀 효능감(0.29, p < 0.01)과 팀 긍정정

서(0.44, p < 0.001) 모두와 유의미한 관련성을 가

지는 것으로 나타났다. 그리고 팀 효능감이라는 매

개변수는 팀 혁신행동과 정적으로 유의미한 관련성

을 가지나(0.23, p < 0.05), 주관적 팀 성과와는

유의미한 관계가 존재하지 않는 것으로 나타났다

(0.15, n.s.). 반면, 팀 긍정정서라는 매개변수는

주관적 팀 성과와는 정적으로 유의미한 관계가 존재

하는 반면(0.55, p < 0.001), 팀 혁신행동과는 유

의미한 관계가 존재하는 않는 것으로 나타났다

(0.02, n.s.). 이러한 결과들을 종합해보면, 팀 효
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1) χ2=7.23 (df = 3), CFI = 0.98, NFI =0.97, IFI = 0.98, GFI = 0.98, RMR= 0.0054
2) * : p < 0.05, ** : p < 0.01, *** : p < 0.001 (양측검증)
3) Standardized solution 수치임
4) 조직 및 팀원 수는 통제되었음

<그림 2> 선형 구조방정식 모형 분석결과(N=109)1)2)3)4)

능감이라는 매개변수는 카리스마적 리더십과 팀 혁

신행동의 관계는 완전 매개하나(간접효과=0.06, p

< 0.1) 카리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 간의

관계는 매개하지 않는 것으로 나타났다(간접효과=

0.04, n.s.). 반면, 팀 긍정정서라는 매개변수는 카

리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 간의 관계는 완

전 매개하나(간접효과=0.24, p < 0.001) 카리스

마적 리더십과 팀 혁신행동의 관계는 매개하지 않는

것으로 나타났다(간접효과=0.01, n.s). 본 연구의

가설 2와 가설3은 각각 카리스마적 리더십과 주관

적 팀 성과 및 팀 혁신행동 간의 관계가 팀 효능감에

의해(가설2) 그리고 팀의 긍정정서에 의해(가설3)

매개될 것이란 내용으로 이와 같은 연구 결과는 가

설2와 가설3의 부분채택을 의미한다.

마지막으로, 본 연구의 두 매개변수인 팀 효능감

과 팀 긍정정서 간에 정적으로 유의미한 관계가 존

재하는 것으로 나타났는데(0.20, p < 0.001), 이는

본 연구의 가설4(팀 효능감과 팀 긍정정서 간에는

정적인 관계가 존재할 것이다)를 지지하는 내용이다.

Ⅴ. 토의

본 연구에서는 인지적 측면의 팀 효능감과 정서적

측면의 팀 긍정정서라는 두 메커니즘이 카리스마적

리더십과 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과 간의 관계

를 매개하는 지에 대해 살펴보고 있다. 카리스마적

리더는 팀 구성원들에게 팀이 지향해야 할 비전을

제시하고, 이러한 비전에 팀 구성원들이 몰입할 수

있도록 격려한다. 또한, 카리스마적 리더는 관습에

얽매이지 않는 방식으로 비전성취를 위해 열정적으

로 행동하며 집단의 정체성을 강조하여 응집성을 높

여주는 역할을 수행한다(Conger, 1989; Conger

& Kanungo, 1987; House, 1977; House &

Shamir, 1993; Shamir et al., 1993; Shamir
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et al., 1998). 본 연구결과에 의하면, 이러한 카리

스마적 리더의 모습을 통하여 팀 구성원들은 자신의

팀이 어떠한 과업이라도 성공적으로 수행할 수 있을

것이라는 믿음을 가질 수 있음을 알 수 있다. 뿐만

아니라, 이러한 카리스마적 리더를 통하여 흥미/열

정이나 기쁨/만족과 같은 팀 긍정정서가 향상될 수

있음을 알 수 있다. 그리고 이러한 팀의 긍정정서 및

팀 효능감은 팀 구성원들의 팀 성과에 대한 인식에

긍정적인 역할을 할 수 있으며, 리더가 제시하는 혁

신 등의 팀 활동에 관여하고자 하는 팀 구성원들의

동기 또한 증가시킬 수 있음을 시사하고 있다.

본 연구에서는 Frederickson(2001)의 긍정정서

의 확장과 인적자원의 형성에 관한 이론(broaden-

and-build theory of positive emotion)에 근거

하여 팀의 긍정정서가 주관적 팀 성과에 대한 인식

뿐 아니라 팀의 혁신행동에도 긍정적인 역할을 할

것으로 예측하였다. 그러나 예상과 달리 팀의 긍정

정서는 팀의 혁신행동과 유의미한 관계가 존재하지

않는 것으로 나타났다. 다른 팀들에 비해 자신의 팀

의 성과가 어떠한 지를 측정하는 주관적 팀 성과의

경우에는 팀 내 긍정적 정서가 만연한 경우 팀이 동

원할 수 있는 자원에 대한 긍정적 관점이 형성될 수

있다. 따라서 주관적 팀 성과의 경우에는 팀의 긍정

정서와 정적인 연관성을 쉽게 가질 수 있다고 생각

된다. 그러나 예전과 달리 새로운 방식으로 업무를

개선하는 것과 같은 팀 혁신행동의 경우에는 실제로

그러한 행동으로 실현되었는지에 초점을 두고 있다.

그리고 이러한 행동의 확장은 긍정정서로 인한 사고

의 확장보다 시간이 더욱 걸리는 측면이 있다. 이러

한 차이로 인하여 본 연구결과에서는 팀의 긍정정서

와 팀 혁신행동 간의 관계가 연관성이 없는 것으로

나타난 것이라 생각된다. 하지만 만약 실제 팀의 혁

신행동이 아니라 팀의 혁신행동에 대한 의지나 태도

등을 측정하였다면 긍정정서의 긍정적 영향력이 나

타났을 것으로 생각된다.

또한, 본 연구의 예상과 달리 팀 효능감과 주관적

팀 성과 간에도 직접적인 관련성이 존재하지 않는

것으로 나타났다. 그러나 이 경우 팀 긍정정서를 통

한 간접적인 관련성은 존재하는 것으로 나타났기 때

문에 팀 효능감과 주관적 팀 성과 간에 관련성이 없

다고 보기는 어렵다. 즉, 뛰어난 역량을 가진 팀이라

는 팀 구성원들의 믿음은 정서적 사건이 되어 팀 내에

긍정적인 정서를 유발시키고(Schoorman, Mayer,

& Davis, 2007; Weiss & Cropanzano(1996),

이러한 긍정적인 정서는 인지, 사고, 행동 등의 확장

을 통하여 팀 성과에 대한 긍정적인 인식 또는 자신

의 팀에 대한 자부심 등으로 전환되는 것으로 보인

다(Frederickson, 2001).

이러한 본 연구 결과는 다음과 같은 의의와 시사

점을 가진다. 첫째, 본 연구에서는 카리스마적 리더

십과 팀 효과성 간의 관계에 대해서 다각적으로 접

근하여 이해하고자 노력하였다. 본 연구에서는 카리

스마적 리더십이 팀 구성원들의 행동에 영향을 미치

는 메커니즘으로 기존의 연구에서 강조되어온 인지

적 측면뿐 아니라 정서적 측면도 함께 고려하고 있

다. 또한, 본 연구에서는 이러한 인지적, 정서적 요

인들 간의 관계도 함께 살펴보고 있다. 기존의 대다

수 연구들에서는 카리스마적 리더십 또는 변혁적 리

더십이 팀 효능감을 매개로 팀 효과성과 긍정적인

관련성이 존재함을 보이고 있다(Bass et al., 2003;

Jung & Sosik, 2002; Schaubroeck et al.,

2007). 또한, 기존 연구에서 카리스마적 리더십과

팀 효과성 간의 관계에 감정적인 요소인 정서를 고

려한 연구들도 몇몇 있지만, 이는 이론연구이거나

개인수준에 국한되어 있다(Ashkanasy & Tse,

2000; Bono & Ilies, 2006; Ilies, Judge, &



카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 및 주관적 팀 성과 간의 관계들에 대한 팀 효능감과 팀 긍정정서의 매개효과

경영학연구 제42권 제1호 2013년 2월 지우세요341

Wagner, 2006). 반면, 본 연구는 기존 연구들에서

부분적으로 살펴본 요인들 간의 관계를 동시에 고려

하고 있으며 또한 이와 같은 관계를 실증적으로 분

석하고 있기 때문에 본 연구를 통하여 카리스마적

리더십과 팀 효과성 간의 관계에 대해 보다 현실적

인 이해가 가능할 것으로 생각된다. 본 연구결과에

따르면, 팀 효능감 및 팀 긍정정서가 다양한 팀 효과

성에 대해서 서로 다른 역할을 수행함을 알 수 있다.

그러므로 조직 및 팀 리더는 이러한 점에 착안하여

팀 효과성 중 어떠한 점을 부각시킬 것인지 먼저 결

정한 후, 이를 위해서는 어떠한 선행요인에 초점을

맞춰야 하는지에 대한 지식을 갖추어야 할 것이다.

만약 조직 및 팀 리더가 팀 혁신행동을 향상시키기

원한다면, 팀 효능감을 높이는데 더 많은 노력을 투

입해야할 것이다. 반면, 만약 주관적 팀 성과에 대한

인식을 향상시키기 원한다면, 팀 긍정정서 향상에

더 많이 노력해야할 것이다. 그러나 본 연구에서는

여러 팀 효과성 중 팀 혁신행동과 주관적 팀 성과만

고려하고 있기 때문에 향후 연구에서는 다른 결과변

수도 고려하여 팀 효능감과 팀 정서의 차별적인 역

할에 대해 알아볼 필요가 있다. 또한, 본 연구에서는

흥미/열정 및 기쁨/만족과 같은 긍정적인 정서만을

고려하고 있는데, 향후 연구에서는 다른 팀 정서들

이 팀 효과성에 미치는 영향에 대해서도 살펴볼 필

요가 있다. 예를 들어, 정서원형모형에서 ‘걱정 많

은’, ‘불안한’, ‘두려운’, ‘신경 쓰이는’ 등으로 표현될

수 있는 불쾌-활성화의 정서(Larsen & Diener,

1992)는 부정적인 정서임에도 불구하고 팀 효과성

에 긍정적인 역할을 할 수 있다. 한 예로, 이러한 정

서들은 팀 내의 집단사고 성향을 줄이고 다양한 가

능성들을 고려하도록 하는 역할을 수행할 가능성이

있다. 즉, 팀 혁신행동에 긍정적인 역할을 할 수 있

을 것으로 생각된다. 특히, 안정적인 상황 속에서 팀

이나 조직이 변화를 유도할 때 이러한 팀 정서가 윤

활유와 같은 역할을 할 수 있을 것으로 보인다.

둘째, 기존의 연구에서는 주로 개인수준에서 카리

스마적 리더십이 구성원들의 개별 행동에 어떠한 역

할을 하는 지에 많은 관심을 보인 반면, 팀 수준에서

카리스마적 리더십의 역할을 분석한 연구는 많지 않

다. 개인수준에서 존재하는 변수들의 관계가 항상

팀 수준에서도 동일하게 적용되는 것은 아니기 때문

에(Tasa et al., 2007), 그리고 오늘날 많은 기업

조직들이 팀을 도입하여 기업 활동을 펼치고 있기

때문에, 팀 내 역동성에 대한 이해는 매우 중요하다

고 생각된다. 본 연구에 의하면, 팀에 대한 긍정적

인식이라 할 수 있는 팀 효능감이 팀 효과성에 대한

카리스마적 리더십의 긍정적 효과 발현에 중요한 요

인임을 알 수 있다. 본 연구결과에 의하면, 팀 효능

감은 카리스마적 리더십과 팀 혁신행동 간의 관계를

연계시키는 매개변수로서의 역할은 수행하지만, 카

리스마적 리더십과 주관적 팀 성과 간의 관계에서는

그러한 매개역할이 존재하지 않는다. 그러나 팀 효

능감과 팀의 긍정정서 간에 정적인 관계가 존재하는

것으로 나타나고 있기 때문에 팀 효능감와 주관적

팀 성과 간의 관계는 팀 긍정정서를 매개로 하는 간

접적인 관계가 존재함을 알 수 있다. 이러한 결과는

바로 팀 효능감이 팀의 장기적인 생존에 중요한 요

소인 팀 혁신행동(Ancona & Caldwell, 1987;

Scott & Bruce, 1994) 및 다른 팀 보다 자신이

속한 팀이 뛰어나다는 인식을 대변하는 주관적 팀

성과 모두에 긍정적인 역할을 할 수 있음을 알려준

다. 이처럼 본 연구는 팀 수준에서 카리스마적 리더

십이 팀 내 어떤 프로세스를 거쳐 팀의 효과성에 기

여를 하게 되는지에 대해 알려주고 있다는 점에서

의의가 있다고 하겠다.

셋째, 본 연구에서는 팀의 긍정정서를 유발하는데
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있어 팀 리더의 역할뿐 아니라 팀 구성원들의 역할

도 중요함을 알려주고 있다. 팀의 긍정정서에 관한

기존 연구에서는 그 선행변수로 팀 리더의 정서를

주로 살펴보고 있는데(George, 2000; Law, Wong,

& Song, 2004), 팀 정서는 그러한 팀 리더의 영향

에 의해 전적으로 형성되지는 않는다. 본 연구에서

처럼 팀 구성원들이 자신의 팀의 역량에 대해 가지

는 신념에 의해서도 팀 내 긍정적 정서가 형성될 수

있다. 다시 말해, 카리스마적 리더의 행동에 대한 인

식뿐만 아니라 팀의 성공적 수행에 대한 팀 구성원

들의 믿음도 팀에 대한 긍정적 정서를 형성하는 것

으로 나타나고 있다. 따라서 팀의 긍정정서를 향상

시키고자 하는 기업조직에서는 카리스마적 리더십의

성향을 가진 사람을 팀 리더로 선출하거나 팀 리더

를 대상으로 카리스마적 리더십에 대한 교육이 이루

어져야 할 것이다. 더불어, 팀의 작은 성과를 축하하

는 문화를 조성하거나 팀 구성원들이 업무에 대해

자신감을 가질 수 있는 체계적인 직무교육이 이루어

진다면 긍정적인 팀 정서에 일조할 수 있을 것이며,

결국에는 팀 및 조직효과성을 향상시킬 수 있을 것

으로 기대된다. 그러나 Frederickson(2001)의 관

점에서와 같이 팀 긍정정서가 팀 효능감의 선행변수

로서의 역할을 할 가능성을 완전히 배제할 수 없다.

그러므로 향후연구에서는 종단연구를 통하여 팀 효

능감과 팀 긍정정서 간의 관계에 대해 보다 자세히

살펴볼 필요가 있다. 특히, 개인수준의 연구에서는

이러한 관계가 나타날 가능성이 높다고 생각된다.

개인수준에서는 개인이 가지고 있는 감정이 긍정적

또는 부정적이냐에 따라서 어떤 대상에 대한 인식

및 판단, 태도 등이 달라질 수 있다(Brief & Weiss,

2002). 그러므로 개인수준의 연구를 통하여 개인의

긍정적인 정서와 효능감 간에 어떠한 관계가 존재하

는 지도 알아볼 필요성이 있다.

또한, 상술한 바와 같이 현재 연구에서는 팀 긍정

정서만을 고려하고 있는데, 팀 부정정서를 함께 고

려해본다면 현재의 연구결과와는 다른 결과를 보일

수 있다. 예를 들어, 카리스마적 리더가 새로운 비전

을 제시하고 팀 구성원들이 기대 이상의 성과를 낳도

록동기부여할때(House, 1977; House & Shamir,

1993; Shamir et al., 1993), 이러한 요소는 팀

구성원들에게 자칫 리더의 부정적 감정의 표출로 느

껴질 수 있다. 다시 말해, 카리스마적 리더가 구성원

들의 동기를 부여하고자 수행하는 행동들이 미래에

대한 불안감을 표출하는 것으로 느껴질 수 있으며,

이러한 부정적인 정서는 팀 구성원들에게도 부정적인

감정을 불러일으킬 수 있다(Bono & Ilies, 2006;

Erez, Misangyi, Johnson, LePine, & Halverson,

2008). 따라서 향후 연구에서는 팀 긍정정서 뿐만

아니라 팀 부정정서도 함께 고려하여 팀 정서에 대

한 이해의 폭을 넓힐 필요가 있다.

이러한 연구의 의의에도 불구하고, 본 연구에는

다음과 같은 한계점들이 있다. 첫째, 본 연구는 팀

수준의 분석이 이루어졌지만, 팀원들이 응답한 설

문을 토대로 분석 및 검증이 이루어졌다. 이는 공통

방법의 편향성(common method bias)의 문제에

서 자유로울 수 없다. 박원우․김미숙․정상명․허

규만(2007)과 Podsakoff, MacKenzie, Lee, &

Podsakoff(2003)는 공통방법의 편향성으로 인하

여 추정치들이 과대 또는 과소평가될 수 있으며 이

에 대한 주의가 필요하다고 언급하고 있다. 본 연구

에서는 팀원들을 무선 할당하여 두 개의 그룹을 만

들어 이러한 공통방법의 편향성 문제를 줄이려고 노

력하였지만, 이로 인해 완전히 해결되었다고 말하기

에는 어렵다. 그러므로 향후연구에서는 공통방법의

편향성 문제를 최소화하기 위해서 팀 효과성을 객관

적인 지표로 측정하거나 또는 팀원 이외에 다른 출
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처에서 자료를 모아 가설을 검증하도록 해야 할 것

이다. 예를 들어, 팀 성과의 경우에는 팀의 실제 매

출액이나 다른 팀에서 평가하는 주관적 팀 성과 등

이 포함될 수 있을 것이다. 또한, 팀 혁신행동의 경

우에는 팀 내에서 한 해 동안 제시한 창의적 아이디

어의 수 및 팀 리더가 생각하는 팀 혁신행동의 정도

등이 이에 포함될 수 있을 것이다.

둘째, 현재 연구는 횡단연구로 이루어짐에 따라

본 연구에서 제시한 모형이 실제 현상을 반영한다고

장담할 수 없다. 물론, 선행변수와 결과변수의 관계

에 대한 이론적 관련성을 토대로 본 연구의 모형이

설정되었지만, 변수들 간의 인과관계를 파악하기 위

해서는 종단연구가 필요하다. 그러므로 향후의 연구

에서는 종단연구를 통하여 변수들의 인과관계가 실

제 현상을 반영하는 지에 대해 알아볼 필요가 있다.
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Mediating effects of team efficacy and team positive affect

on the relationships between charismatic leadership and

team innovative behavior and subjective team performance

Gye-Hoon Hong*․Soojung Lee**

Abstract

In this study, we aim to investigate the relationship between charismatic leadership and

team effectiveness(team innovative behavior and subjective team performance). Most previous

studies have revolved around the cognitive side of this relationship and have suggested

variables such as trust or efficacy as possible mediating variables of this relationship. We,

however, believe that both cognitive and affective sides should be incorporated in order to

understand the relationship between charismatic leadership and team effectiveness fully.

Therefore, we propose that team efficacy and team positive affect are the two mediators between

charismatic leadership and team effectiveness. Specifically, we predict that charismatic

leadership positively relates both team efficacy and team positive affect. We also expect that

both team efficacy and team positive affect, in turn, positively relate team innovative behavior

and subjective team performance. In addition, we predict that team efficacy positively relates

team positive affect.

To investigate these hypotheses, we used data from survey questionnaires, which were

completed from 109 teams including 1378 employees in two Korean firms. 44% of respondents

were male, the average age of participants was 31.54 years(SD=12.5), and the average tenure

in their current team was 54.27 months(SD=64.90). Level of analysis was a team level. We

used structural equation modeling to analysis the data.

The results showed that charismatic leadership positively related with team efficacy and

team positive affect. While team efficacy significantly and positively related to the team innovative

* Lecturer, Dep. of Business Administration, College of Social Science, Dongduk Women's University, First author

** Visiting fellow, Industrial & Labor Relations(ILR) School, Cornell University, Corresponding author

홍계훈․이수정

350 경영학연구 제42권 제1호 2013년 2월



behavior, it did not relate with subjective team performance. Conversely, team positive affect

significantly related with subjective team performance while it did not relate to the team

innovative behavior. That is, team efficacy played the role of full mediator in the relationship

between charismatic leadership and team innovative behavior while team positive affect fully

mediated the relationship between charismatic leadership and subjective team performance.

We also found that team efficacy positively and significantly related team positive affect.

The Result of Hypothesized Model

- Sample size was 109. All variables were the latent variables. Completely standardized beta coefficients were

reported. Influences of control variables (i.e., organization type and number of team members) on endogenous

variables are not reported.

- Chi-square = 7.23 (df=2), CFI=.98, NFI=.97, IFI=.98, GFI=.98, RMR=.0054
- * p < .05, **p < .01, ***p < .001(two-tailedtest)

The followings are the implications. First, we contributed to better understanding of the

relationship between charismatic leadership and team effectiveness considering both cognitive

and affective mediators. Second, we explored the internal mechanism how charismatic leadership

can influence team effectiveness using team-level analysis. Lastly, we showed that team

positive affect can be triggered by not only charismatic leadership but also team's efficacy.

Key words: Charismatic leadership, Team efficacy, Team positive affect, Team innovative

behavior, Subjective team performance
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