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본 연구에서는 리더십의 두 구성요소인 조건보상과 개별고려가 자아개념의 두 핵샘적 단면인 자긍심(self-esteem)과 권능감(self-efficacy)에 어떤 차별적인 영향력을 가지는지를 검증했다. 구체적으로 조건보상은 상사가 부하에 대하여 거래적 관계로만 대하는 것이므로 부하의 긍정적 자아개념 형성에는 부정적 영향을 미칠 것인 반면 개별고려는 부하를 전인적 관계로 대해주고 신뢰하는 행위이므로 부하의 긍정적 자아를 북돋아줄 것이라는 가설을 설정하였다. 이와 같은 가설을 1,874명의 종업원들을 대상으로 검증해 본 결과, 가설에서 예측했듯이 상사의 조건보상은 부하의 자긍심과 권능감을 감소시키는 장애요인인 반면 개별고려는 부하의 자긍심과 권능감을 키우 주는 주요한 핵심요소임이 검증되었다. 본 연구는 이러한 연구결과가 기업의 경영관행에 주는 시사점을 토론하였다.
Ⅰ. 서 론
    자아개념(self-concept)에 대한 이해는 조직행위론의 연구에 있어 매우 중요한 과제중의 하나이다. Coopersmith(1967)에 따르자면 자아(self) 개념은 매우 복잡한 개념이며, 이것은 신체가 지닌 외부의 속성이나 능력과 같은 외향적인 것에서부터 감정이나 신념을 구성하고 있는 내부적인 것에 의해서도 영향을 받는 다차원적인 개념으로 정의되고 있다. 그러나 지금까지 주로 논의되어 온 자아에 대한 대부분의 연구들은 이러한 자아의 개념적 복잡성에 기인한 다차원성을 규명하기 보다는 이것이 직무성과나 조직의 유효성에 어떤 영향을 주는지를 분석하는데 치중해 왔다(예를 들면, Brockner, 1988; Covin, Kolenko, Sightler, & Tudor, 1992; Eden, 1988; Korman, 1976; Matheson & Sterns, 1991; Pierce et al., 1989; Riggs et al., 1994; Sadri & Robertson, 1993). 지금까지의 연구결과에 의하면 이러한 자아개념들이 성과변수들에 긍정적인 영향을 미치는 원인변수로 역할을 하고 있다는데 크게 의문이 없다. 즉, 우리는 긍정적 자아개념을 가진 개인들이 그렇지 않은 개인들 보다 상대적으로 더욱 높은 동기를 가지고, 더욱 높은 성과를 달성하려는 경향이 높다는 것을 알고 있다. 

자아개념이 조직의 유효성에 미치는 영향에 대한 연구에 비교할 때 상대적으로 우리는 이러한 자아개념의 다양한 차원인 자긍심(self-esteem), 자기권능감(self-efficacy), 그리고 자존심(self-worth) 등이, 기업이라는 특수한 조직상황을 배경으로 할 때 어떤 요인들에 더욱 민감하게 반응하는지, 그리고 긍정적 자아개념들이 어떤 특성에 의해서 형성되는지의 그 선행요인의 검증에는 소홀했다. 다시 말해서 성과와 심리적 동기부여에 긍정적 영향을 미치는 것으로 밝혀진 이러한 자아개념의 역할이 기업의 여러 가지 관리관행에 따라 얼마나 차별적으로 조정될 수 있는지에 대해서도 아직 제대로 밝혀지지 않았다. 이와 같은 문제의식 하에서 본 연구에서는 원인변수로써 상사의 리더십 스타일이 부하의 긍정적 자아개념에 어떤 영향을 미치는지를 연구하고자 한다.

     본 논문의 주 연구대상인 자아개념의 두 차원은 자긍심(self-esteem)과 자기권능감(self-efficacy)이다.
 먼저 자긍심은 자기자신을 중요하고 가치 있다고 생각하는 정도이고, 권능감은 정해진 과업을 성공적으로 수행할 수 있다는 가능성에 대한 개인적 믿음을 말한다 (Pierce et al., 1989). 자긍심은 어떤 조직의 단위를 염두에 두었을 때 이 조직단위의 구성원으로부터 존경을 받는 정도에 대한 개인적 지각을 말하는 반면, 권능감은 이 단위에서 수행해야 할 업무를 할당 받았을 경우 다른 사람보다 이 일을 더 잘 수행할 수 있는지에 대한 개인적 믿음을 말한다. 본 연구에서 관심을 두고 있는 리더십의 스타일은 각각 변혁적 리더십과 거래형 리더십의 두 속성 중 한 속성인 개별고려와 조건보상이다 (Bass, 1985; Burns, 1978). Bass와 Burns에 의하면 개별고려는 상사가 부하의 다양한 욕구를 전인적으로 고려하려는 관계중심적 리더십 스타일인 반면, 조건보상은 부하가 일정한 조건을 달성하는 것을 전제로만 부하를 보상하거나 벌을 주는 수단적 관리스타일로 정의되어진다. 즉 개별고려가 부하들의 개별적 욕구를 충족시키기 위해 상사가 지원, 격려, 개발적 경험을 아낌없이 제공해주는 스타일이라면 조건보상은 부하에게 보상을 받기 위해서는 어떤 행동을 해야 하는가를 명료화 시키고 실제로 그와 같은 행동을 보일 경우에만 보상을 제공하는 방식으로 부하를 이끄는 스타일을 말한다. 
    본 연구도 이 두 가지 리더십 스타일을 염두에 두고 이 리더십 스타일이 긍정적 자아개념-자긍심과 권능감-의 증진에 어떤 영향을 주는가를 규명하는 것을 목적으로 한다. 또한 우리는 이러한 자아개념들에 대한 영향요인의 차별성과 개념 재정립을 통하여 조직생활에서 상사들이 보여 주여야 할 리더십관행에 관한 시사점을 도출해 내고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 권능감(Self-Efficacy)과 자긍심(Self-Esteem)
    자긍심(self-esteem)에 대한 정의는 연구자들에 따라 약간씩은 상이하지만, 대부분의 연구들에서 자긍심은 자기자신을 중요하며, 가치있다고 인식하는 정도로 정의된다(Coopersmith, 1967; Gelfand, 1962; Korman, 1976; Wells & Marwell, 1976). 그러나 많은 학자들은 자긍심을 그 특수성이나 초점이 어디에 있는가에 따라 개념을 계층적으로 정의하고 있으며(Korman, 1970; Marsh, 1993), 일반적으로 특정과업중심(task-specific)의 자긍심, 조직중심(organization-based)의 자긍심, 그리고 전반적(global) 자긍심으로 구분하고 있다(Pierce et al., 1989, 1993). 본 연구에서는 이러한 계층화된 자긍심의 차원 중 조직중심의 자긍심에 초점을 두고 연구를 진행한다. 그 이유는 먼저 연구의 목적이 자아개념의 인식에 영향을 미치는 상황을 기업조직이라는 특정상황을 설정하여 접근하고 있다는데 있으며, 둘째, 자긍심에 대한 대부분의 이론적 근거가 조직중심의 자긍심에 초점을 두고 있어 자긍심과 다양한 선행요인들간 가설적 관계를 검증하려는 본 연구도 이러한 조직중심의 자긍심 개념을 도입함으로써 그 일관성을 유지할 수 있기 때문이다. 

    Pierce 등(1989)에 따르면 조직중심의 자긍심은 조직을 배경으로 하여 자신이 그 구성원으로서 얼마나 가치 있고 영향력 있는 소중한 존재인가를 인식하는 정도로 정의될 수 있다. 이와 같은 자긍심은 조직구성원 자신이 조직내의 다양한 역할들에 참가하여 자신의 욕구를 얼마나 충족시킬 수 있는지에 의해서 결정된다. 또한 높은 수준의 자긍심을 가질수록 조직구성원으로서 자신의 조직 내에서의 역할이 중요하다고 생각하며, 과거보다 조직내 자신의 역할에 더욱 만족감을 느끼게 된다. 

    권능감(self-efficacy)은 자긍심(self-esteem)과 더불어 자아개념의 두 심리적 축을 형성하고 있는 개념으로서 조직구성원으로서 자신에 대해 스스로 내리는 두 번째 판단이다(Eden & Aviram, 1993; Lee & Bobko, 1994; Martocchio, 1994). 이와 같은 권능감은 Bandura의 사회적 학습이론(1977, 1978)과 사회인지이론(1989)에서 최초로 도출된 개념으로 자기에게 맡겨진 과업을 완성해 나갈 수 있는 본인의 능력에 대한 개인적 믿음을 의미한다. 

    Bandura에 따르면 이러한 권능감은 경험을 통한 인지적, 사회적, 언어 심지어는 육체적 능력 등을 점진적이고 복합적으로 획득해 가는 과정에서 형성되며, 정도(magnitude), 강도(strength), 일반성(generality)의 세 차원에서 분석되어진다(Gist, 1987). 정도는 달성할 수 있다고 믿는 과업이 어느 정도 어려운 과업인지를, 강도는 정말로 달성할 수 있다고 생각하고 확신하는 정도를, 그리고 일반성은 자신의 과업수행 능력에 대한 믿음이 특수한 몇몇 과업의 수행에만 적용될 수 있는지 아니면 보편적으로 일반화될 수 있는 것인지를 말한다. 따라서 높은 권능감을 지닌 종업원들은 장래 어떤 어려운 활동이나 과업이라도 대부분 성공적으로 수행할 수 있다는 가능성에 강한 신념을 가지고 있으며, 이를 통하여 자신에게 맡겨진 거의 대부분의 책무를 훌륭히 완수할 수 있다고 믿는다(Pierce et al., 1989).

    일반적으로 높은 수준의 자긍심을 가진 근로자들은 강한 권능감을 가지기 쉽다는 측면에서 많은 연구자들은 자아개념들간 상호 연계성(linkages)이 있음을 언급하고 있다(Bandura, 1977, 1978; Gardner & Pierce, 1998; Gist, 1987; Marsh, 1993; Tharenou, 1979). 즉, 자신을 조직 내에서 중요하며, 그리고 가치 있는 구성원으로 느끼는 근로자들일수록(높은 자긍심) 특정과업에 대해 성공적인 성과를 낼 수 있다(높은 권능감)고 판단하기 때문이다. 여기서 형성되는 특정과업에 대한 권능감은 동시에 특정과업중심의 자긍심 개발에 다시 영향을 미치게 되며, 다시 조직전체의 다양한 과업에 대한 권능감은 조직중심의 자긍심을 형성하는데 공헌하게 되는 것이다(Pierce et al., 1989).  그러나 이러한 자긍심과 권능감의 상호연계성에도 불구하고 두 가지 자아개념에 개념적 차이가 존재하고 있음을 지적하고 있다. 즉, 조직중심의 자긍심(self-esteem)은 조직 내에서 각 개인이 스스로 지각한 자신에 대한 가치를 의미하는 것이며, 권능감은 스스로 지각한 역량이 성공적인 성과물로 나타날 수 있게 행동으로 보여줄 있다는 신념을 의미하는 것이기 때문에 자긍심과 권능감 간에는 명확한 개념적 차이가 존재한다 (Pierce et al., 1989: 625; Sherer et al., 1982). Gardner와 Pierce(1998: 51-52)도 자긍심과 권능감의 개념적 차이를 정의하면서 자긍심은 집단 내 타인으로부터 자기가 얼마나 가치 있는 인물로 받아들여지는가에 대한 자아에 대한 개인적 판단을 의미하는 것으로 미래 성공적인 과업수행능력에 대한 개인의 신념을 의미하는 권능감과는 차이가 있다고 설명하고 있다. 위에서 토의된 개념적 정의는 아래와 같이 자긍심과 권능감간 다양한 구분을 가능케 하고 있다.

    첫째, 자긍심은 집단 내 상사나 동료, 그리고 부하 등으로부터 자신이 얼마나 가치 있고 능력 있는 멤버로 인식되고 있는가의 정도에 대한 스스로의 판단이므로 관계(relationship)의 함수이며, 권능감은 주어진 상황 내에서 자신에게 요구되는 동기부여 역할이나 인지적 자원(cognitive resources)의 동원, 그리고 활동의 방향을 결정짓는 역량에 대한 스스로의 믿음(Wood & Bandura, 1989: 408)이므로 특정과업을 배경으로 하는 어떤 수단성(instrumentality)의 함수라고 볼 수 있다. Abdalla(1995)도 개인의 경력결정에 있어 자긍심과는 달리 권능감만이 이러한 수단성과 강한 유의관계가 있음을 검증하고 있다.

    둘째, Gardner와 Pierce(1998)에 따르면 자긍심의 차원은 특정과업, 조직, 전반적 자긍심으로 그 인지대상이 광범위하게 변화할 수 있지만, 권능감은 특정과업 중심(task-specific)에서 일반과업 중심(generalized)의 권능감으로 직무를 배경으로 하여 변화한다. Bandura (1982)에 따르면 권능감은 자신이 쌓아가는 직무경험에서 생기는 사실들을 인지적으로 평가하고 통합해 나가면서 궁극적으로 결정된다고 보고 있다. 따라서 특정과업이나 직무를 계속적으로 성공리에 수행하게 되거나(enactive mastery), 다양한 과업에 걸쳐 성공적인 수행경험을 하게 되면 높은 권능감이 형성되는 것이다(Eden & Kinnar, 1991; Bandura: 1982). 이러한 측면에서 권능감의 인지는 결국 특정과업이나 다양한 과업을 수행하는데 영향을 미치는 배경요인에 의해 많은 영향을 받게 된다고 볼 수 있다. 

    셋째, 자긍심은 시간적으로 현재의 자아가치에 대한 판단을 의미하며, 권능감은 장래 과업을 성공적으로 수행할 수 있다는 자아에 대한 판단이므로 자아판단에 대한 시간적 위치에 있어서도 상이하다. 따라서 자긍심은 짧은 시간 내에는 바뀌기 어려운 특성(trait)이라는 속성을 가지고 있다고 볼 수 있으며, 특정과업중심의 권능감은 현재 자신이 맡은 과업을 배경으로 한 상태(state)를 나타낸다고 볼 수 있다. 이러한 자긍심과 권능감의 속성차이는 근본적으로 자긍심이 타인과의 관계에서 파생되는 정보를 바탕으로 스스로 결정하는 자아의 정서적(affective) 측면과 많이 연관되어 있다면 권능감은 자신의 과업수행 경험을 기초로 형성되어가는 자아에 대한 인지적(cognitive) 측면이 강하다는 것에도 그 이유가 있다. 

  
2. 조건보상과 개별고려
    조건보상 (Contigent Reward)와 개별고려 (Individual Consideration)는 Bass (1985; Burns 1978)의 거래형 리더 (Transactional Leader)와 혁신적 리더 (Transformational Leader)의 한 이론적 차원으로 연구되어온 개념이다. 개별고려는 리더가 각 부하들을 획일적인 기준으로 대해주기 보다는 개인 한 사람 한 사람의 감정과 관심 그리고 욕구에 대해 존중함으로써 부하들을 동기유발 시키려고 노력한다. 즉 부하의 개별적 욕구를 충족시키는 쪽으로 리더십을 발휘하는 것을 말한다. 반면 조건보상은 리더가 부하를 상벌의 교환이라는 유인을 염두에 두고 이끌어 나가는 것을 말한다. 즉 부하가 상사와 부서를 위해서 바람직한 성과를 내거나 공헌을 해주는 경우에만 상사는 그에 합당한 보상으로 부하를 동기화 시켜주는 등의 주고받는 철저한 거래관계로 부하를 이끌어 나가는 스타일을 말한다.

     둘 간의 개념적 차이를 보다 자세히 구별하면 다음과 같다. 개별고려에서는 부하들에게 영향력을 행사하기 위해서 부하들의 내재적 가치와 부합하는 내재적 보상을 중요시하는 반면 조건보상에서는 외재적 보상을 더 중요시한다. 내재적 보상으로 상사가 가장 관심을 두는 것은 부하의 개별적 경력이다. 즉 상사는 조직의 비전과 부하의 경력을 연계 시킬 수 있는 프로젝트를 창안해주거나 연계성을 이해 시킴으로써 조직의 목적달성이 부하의 경력욕구를 충족시키는 방향을 찾아나간다. 한편 거래형 리더들이 조건보상의 대상으로 자주 이용하는 것은 인적자원관리 상의 관행인 승진, 고과, 인센티브, 커미션 등을 들 수 있다. 둘째로 개별고려에서 리더는 부하와의 표출적 관계(Expressive Relationship)를 중요시하는 반면 조건보상을 통해서 리더는 도구적 관계(Instrumental Relationship)를 중요시한다 (Lawler & Yoon, 1993, 1996, 1998). 즉 개별고려를 염두에 둔 리더들은 부하와의 관계자체도 장기적으로는 상당한 가치를 가질 수 있다는 믿음으로 관계자체의 강화와 서로간의 신뢰를 형성하는데 상당한 우선순위를 부여하고 있다. 반면 조건보상을 염두에 둔 리더는 부하와의 관계는 서로가 서로에게 어떤 특정한 이득을 얻게 되는 수단으로써 유효할 때에만 의미를 부여한다. 따라서 관계자체는 그 자체로써 가치를 가지기보다는 어떤 목적을 달성하기 위한 수단으로 이용되어 질 수 있을 때 가치가 부여되어진다. 

     개별고려와 조건보상은 리더멤버 교환이론 (Leader-Member Exchange Model: Dienesch & Liden, 1986; Graen, Novak & Sommerkamp, 1982)에서 논의되는 리더에 의한 내집단과 외집단의 구별과도 대비되어진다. 리더멤버 교환이론에 의하면 리더는 부하들과 일대일의 교환관계를 형성하게 되는데 자신이 규정한 내집단에 속해 있는 부하와는 신뢰와 몰입의 관계를 형성하여 부하들을 장기적 관점에서 도와주게 되는데 그렇지 못한 외집단 멤버와는 공식적인 관계만을 유지한다고 주장한다. 또한 이처럼 내집단에 속해 있는 부하들은 상사의 특별한 관심 하에 외집단에 속해 있는 부하들 보다 성공적인 경력을 개척할 개연성이 많다는 연구결과도 발표되었다 (Graen, Novak & Sommerkamp, 1982). 이와 같은 상사에 의한 내집단과 외집단 구성원으로의 구별은 상사의 마음속에서 존재하는 심리적 집단의식 (Psychological group formation)이지 실제 조직 안에 존재하는 공식적 혹은 비공식적 집단과는 구별된다. 

     교환이론에서 리더의 내집단 성원과의 신뢰와 몰입 관계는 그 성격상 변혁적 리더들의 자신의 부하들에게 개별고려를 해주는 측면과 비슷하다고 볼 수 있다. 또한 심리적 외집단 성원과의 교환관계는 거래형 리더들이 부하들에게 보여주는 조건보상과 비슷한 측면이 있음을 알 수 있다. 그러나 변혁적 리더들의 개별고려가 행사되는 맥락은 교환이론에서 주장하는 내집단 성원을 향한 리더들의 행동과는 구별되어진다. 왜냐하면 궁극적으로 변혁적 리더들이 개별고려를 중요시하는 이유는 집단이 외집단과 내집단으로 나눠지는 현상을 방지하기 위한 전략의 일환이다. 따라서 교환이론에 근거한 리더들은 집단에 공헌도가 높은 성원들만을 내집단으로 생각하고 이들에 우호적인 리더십을 발휘할 개연성이 있는 반면 변혁적 리더들은 오히려 무슨 이유에서든 집단의 공헌도가 떨어져서 집단으로부터 은연중에 소외당하고 있는 성원들에게 집단 안으로 다시 끌어들이는 노력의 일환으로 개별고려를 사용할 가능성이 높다. 


3. 연구가설
    본 연구의 목적은 자긍심과 권능감이라는 두 가지 자아개념 형성에 조건거래와 개별고려가 어떻게 영향을 미치는지를 규명하는 것이다. 아래 <그림 1>은 두 리더십요인과 자아개념인 자긍심과 권능감과의 관계를 도식적으로 설명해주고 있다.  상사에 의한 조건보상은 부하들의 성숙된 자아개념 형성에 부정적 영향을 미치는 반면 개별고려는 부하들의 자아개념을 키워나가는데 긍정적 영향을 미칠 것이라는 가설을 보여주고 있다.
< 그림 1 여기에 >

     개별고려는 부하들을 모두 획일적인 기준으로 생각하는 것이 아니라 개인 한 사람 한 사람의 감정과 관심, 그리고 욕구에 대하여 존중함으로써 부하들의 내재적 동기를 유발시키고 이와 같은 내재적 동기는 자긍심과 맡겨진 일을 깔끔하게 처리할 수 있다는 믿음의 원천이 되어서 권능감을 키워준다 (Bass 1985). 또한 개별고려를 보여주는 리더들은 부하 개개인이 가지고 있는 특성이나 장단점를 잘 파악하고 이들이 집단에 공헌할 수 있는 역할과 과업을 할당함으로써 장기적으로는 이들의 개별화된 경력욕구를 충족시키려고 노력한다는 점에서 부하들의 권능감에 긍정적 영향을 미칠 수 있다. 또한 개별고려를 보여주는 상사들의 리더십 행동은 집단에 공헌하는 부하보다는 집단에 대한 공헌도가 떨어지는 부하들에게 더 전략적 관심을 보여주고 이들을 진정한 집단의 성원으로 공헌하도록 코치해주고 배려해준다는 점에서 부하들의 자긍심 향상에 직접적으로 영향을 주다고 볼 수 있다. 

     한국처럼 문화적 가치와 규범이 대인관계에서 화와 집단적인 복리를 강조하는 집단지향적 사회에서 리더십이 자아개념에 미치는 영향이 더 크다고 볼 수 있다 (Yoon, 1996; Yoon & Lim, 1999; Yoon & Shane, 2000, 2001). 한국인의 경우 서구에 비해 집단 내에서 상사에 의해서 소외감을 느낄 때 더욱 심한 자기 상실감과 권능감의 위축을 경험하게 된다. 반대로 부하에 대한 리더의 관심과 배려는 다른 어떤 리더십 요인보다 더 개인의 자긍심과 맡겨진 일을 해낼 수 있다는 권능감의 원천이 된다. 예를 들어 따돌림 받는 부하에게 개인적 관심을 보여주는 것, 부하를 조직의 한 단위가 아니라 한 인간으로 대해주는 것, 그리고 평소 부하의 개인적인 감정과 욕구에 대하여 항상 관심을 보이는 것 등은 부하로 하여금 자신이 집단의 일원으로 가치 있는 존재로 느끼게 함과 동시에 부하의 내재적 동기를 자극해 권능감을 키워주는 요인이 될 수 있다.

     조건보상은 리더가 부하들을 X형의 인간으로 가정하고 결과에 대한 보상을 조건으로 부하를 관리하는 것을 의미한다. 따라서 이처럼 조건보상으로 부하를 관리하는 상사들은 부하들이 가지고 있는 개별적 성취욕구나 자존욕구를 발굴해 내는 데는 문제가 있다. 따라서 내재적 동기요인을 통하여 부하를 이끌어 가는 개별관심을 보여주는 상사들에 비하여 상과 벌을 명확히 하는 등의 외재적 동기를 통하여 부하를 이끌어 가는 상사는 부하들의 권능감과 자긍심을 키워주는 데는 한계가 있다. 물론 부하가 뛰어난 능력을 보유하고 있는 경우는 상사는 조건보상을 통해서 이 부하를 도와주겠지만 이것도 언제까지나 부하의 업적이 상사의 업적에 도움이 될 때까지라는 조건 하에서만 가능하다는 점에서 한계를 가지고 있다. 또한 조건보상은 부하들을 시장에서 상품을 거래하듯이 거래관계로만 취급하는 과정에서 인간으로써의 자긍심을 회손하게 된다. 특히 한국과 같이 상사와 부하와의 관계가 장기적 관계적 계약관계를 중요시하는 한국과 같은 사회에서 이와 같은 조건보상에만 관심을 보이는 상사들에 대한 부하들의 존경은 진실한 것이라기 보다는 인상관리에 근거한 것일 개연성이 높아서 서로에 대한 상호적 자긍심과 권능감을 키워나가는 데는 장애가 될 수 있다.

지금까지의 리더십 변수와 자긍심 및 권능감의 관계는 아래와 같은 가설로 정리해볼 수 있다.
가설 1: 상사에 의한 개별고려는 부하의 자아개념 형성에 긍정적 영향을 줄 것이다.


 1-1: 상사의 개별고려는 부하의 자긍심을 키워 줄 것이다.
     1-2: 상사의 개별고려는 부하의 권능감을 키워 줄 것이다.
가설 2: 상사에 의한 조건보상은 부하의 자아개념에 부정적 영향을 줄 것이다.

 1-1: 상사의 조건보상은 부하의 자긍심을 감소시킬 것이다.
     1-2: 상사의 조건보상은 부하의 권능감을 감소시킬 것이다.
Ⅲ. 연구방법
1. 표본(Sample)

    본 연구는 전자와 전기산업에 1996년 중반에서 1997년 초에 근무하던 2개 기업의 종업원들을 대상으로 한 설문조사 자료를 사용하고 있고 이중에서 1874명을 최종 연구대상으로 분석하고 있다. 전체표본 대부분이 전문대졸이상의 학력을 가지고 있는 것으로 추정되었고, 응답자들의 평균 연령은 32.3세로 나타났다. 근로자들의 평균 근속년수를 의미하는 근무기간은 8.3년이었으며, 전체표본중 28%는 10년이상 동일한 조직에 머물러 있었던 것으로 나타났다. 직종은 관리직과 생산 기술 영업직 등의 기타직으로 나누었으며 34%의 근로자들이 관리직이었다. 평균 직위는 대리급 정도로 나타났다. 임금수준은 보너스와 장려금을 합한 월 총수령액을 기준으로 했으며, 평균 163만원 정도인 것으로 나타났다. 

2. 측정(Measures)

    연구에 사용된 독립변수는 자아개념의 선행요인으로 가설화된 직무관련변수 및 관계관련변수이며, 종속변수는 자긍심과 자기권능감 변수이다. 척도는 리커트의 5점 척도를 이용하였다.

    2.1 종속변수: 자긍심과 권능감
    자긍심(self-esteem)은 사람들이 자기 스스로를 얼마나 능력이 있고, 중요하며, 가치있다고 인식하는가의 정도를 의미한다(Coopersmith, 1967). 여기서는 Rosenberg(1965)가 사용한 설문중 5개 항목을 선정하여 측정하였다(Cronbach α=.71). 대표적 항목으로는 "나는 우리부서에서 쓸모없는 사람이라는 생각이 든다 (Reverse Coded)," "우리 부서에서 내가 맡고 있는 업무에 대하여 나는 매우 자부심을 느낀다," "나는 다른 부서원에 비하여 매우 가치있는 존재라고 느낀다" 등을 들 수 있다.
    자기권능감(self-efficacy)은 Riggs와 Knight(1994)가 제시한 측정 설문을 이용하여 직무수행능력에 대한 자기확신정도, 집단내 타인에 비해 스스로 업무를 얼마나 더 효율적으로 수행할 수 있다고 생각하는가의 정도, 그리고 자신이 가진 업무능력과 스킬에 대한 자부심 정도 등을 나타내는 5개 설문항목으로 측정하였다. 응답은 마찬가지로 5점 척도로 측정되었다(Cronbach α=.70). 대표적 항목으로는 "나는 내 업무능력에 누구보다도 확신을 가지고 있다," "나는 나의 업무기술과 능력에 대단한 자부심을 느끼고 있다," "나는 자주 업무수행능력에 자신이 없다 (reverse coded)," 등을 들 수 있다.
     2.2 독립변수: 개별고려와 조건보상
     개별고려와 조건보상은 Burns (1978)와 Bass (1985)의 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 개념을 척도로 개발한 Bycio, Hackett, 그리고 Allen (1995)의 연구에서 각각 5항목씩을 선정하였다. 개별고려의 대표적 항목 "나의 상사는 따돌림받는 부하들에도 개별적 관심을 보인다," "나의 상사는 부하들을 하나의 인격체로 대우해준다," "나의 상사는 나의 개인적 감정도 매우 존중한다," "나의 상사는 나의 개인적 욕구에도 신경을 써준다 (Cronbach α=.77)." 조건보상의 대표적 항목으로는 "나의 상사는 자기를 도와주는 대가로 내가 원하는 것을 준다," "나의 상사는 주고받는 일에 철저하다," "나의 상사는 내가 노력한 대가만큼만 신경을 쓴다." "내가 원하는 것이 있으면 상사는 늘 대가를 요구한다  (Cronbach α=.70)."

    2.3 통제변수
    나이, 교육, 성별의 인구통계학적 변수와 급여, 직종, 직급의 직무관련 변수를 통제변수로 이용하였다. 이와 같은 인구통계학적 변수와 직무관련 변수는 그자체로도 의미가 있지만 현재의 모형에서 이론적으로 중요한 변수가 빠져있을 경우인 과소확정 (underidentification)에서 생기는 추정상의 오류를 줄여 줄 수 있다. 나이는 햇수로 계산했으며, 교육도 마찬가지로 교육햇수로 계산하여 비율척도로 이용하였다. 성별은 더미변수로 환원하여 남성을 모형에 포함시키고 여성을 잔여변수로 취급하였다. 급여는 연간 세전 총액을 로그함수 변환하여 극단적 값이 가지는 영향력을 고려하였다. 직종은 관리직과 비관리직으로 나누어 더미변수 처리를 했고, 비관리적을 잔여변수로 취급하였다. 직급은 고졸사원, 대졸사원, 대리, 과장, 차장, 부장급으로 나누었고 이들을 서열척도로 처리하였다.

Ⅳ. 연구결과
     본 연구의 연구가설을 검증하기 위하여 먼저 각 변수간의 단순상관관계를 살펴보았다. 이 단순상관은 상식적인 수준에서 가설에서 설정된 변수간의 일반적 관계에 대한 정보를 제공하여 준다. 둘째로, OLS회귀식을 이용하여 자기권능감과 자긍심에 영향을 미치는 것으로 예측된 선행변수들의 자기권능감과 자긍심에 대한 인과적 영향력를 검증하였다.
 

                                  < 표 1 여기에 >

     <표 1>은 모든 주요변수간의 단순상관관계를 보여주고 있다. 먼저 자긍심과 자기권능감간에는 .61정도의 비교적 높은 상관관계를 보이고 있다. 이는 두 개념이 모두 자아개념을 측정하고 있다는 점에서 그러나 서로 독립적인 개념이라는 점이라는 점에서 적절한 정도의 상관관계로 볼 수 있다. 연구가설에서는 기본적으로 개별고려는 자아개념에 긍정적인 관계를 조건보상은 부정적인 영향을 미칠 것이라고 예측했는데 상관관계의 결과들은 이같은 가설을 확증해주고 있다. 즉 개별고려는 권능감과 .145의 정의 상관관계를 조건보상과는 .109의 부의 상관관계를 보여주고 있다. 한편 개별고려는 자긍심과 .318에 해당하는 정의 상관을 보이고 있고 반면 조건보상과는 .107정도의 부의 상관관계를 보여주고 있다. 또한 개별고려와 조건보상과의 관계는 .013으로 미미한 상관관계를 보여주고 있다. 결론적으로 두 리더십 요인과 자아개념과의 관계는 가설에서 예측한 방향과 일치하고 있다. 조건보상이 권능감이나 자긍심에 미치는 부정적인 영향의 크기는 비슷하나, 개별고려는 권능감보다는 자긍심에 더 큰 영향을 미치고 있는 것으로 나타나고 있다.

    문제는 이와 같은 상관관계가 다른 변수를 통제했을 때에도 유지되는지가 관건이다. 만약에 이와 같은 관계가 다른 통제변수를 고려한 인과적 관계의 검증에서도 유지되어 질 경우는 가설이 보다 보수적 기준으로 검증된 것으로 결론내릴 수 있으나 반대의 경우에는 표면적으로 나타나는 상관은 결국 거짓관계 (spurious correlation)임이 증명되어진다.

                                    < 표 2 여기에 >

     <표 2>는 권능감과 자긍심에 영향을 미치는 것으로 예측한 리더십 선행변수간의 인과적 관계를 보여주고 있다. <표 2>의 결과는 인과적 관계의 측면에서 단순상관관계에서 보여진 결과와 일치하고 있다. 개별고려는 권능감에 긍정적 영향을 미치고 있는 반면 조건보상은 비슷한 크기의 영향력으로 권능감에 부정적 영향을 미치고 있다. 즉 상사가 부하를 개별적으로 고려해서 지도할 경우 부하의 권능감이 유의미하게 신장되는 반면, 상사가 부하를 조건을 두고 지도할 경우 부하의 권능감을 감소시키는 것으로 드러났다. 그러나 통제변수를 포함해서 가장 권능감에 영향력이 큰 변수는 급여인 것으로 나타나고 있다 (Beta=.131, p <.001). 최근 기업들이 개인적 역량과 업적을 연봉에 반영하는 추세를 반영한다고 볼 수 있다. 즉 연봉제의 시행이 개인들이 가지고 있는 역량과 업적에 대한 평가를 전제로 한다면 역량과 업적은 개인들의 권능감과 밀접한 관계를 가지고 있기 때문이다. 관리직에 근무하는 종업원들과 나이가 적을수록 권능감이 떨어지고 있는 것으로 나타난 결과도 흥미롭다. 관리직에 근무하는 경우 자신의 업무나 요구되는 기술들이 명확히 정의되지 않는 상황이 반영된 것이라고도 추론해 볼 수 있다. 나이가 들수록 자신의 경험적 역량이 축적이 되고 이것이 다시 권능감으로 반영되어서 장년층이 젊은층의 근로자보다 더 높은 것으로 나타나고 있다고 볼 수 있다.

    자긍심에 대해서 살펴보면 권능감의 경우와 마찬가지로 상사의 개별고려는 부하의 자긍심을 신장시켜주고 조건보상에 치중할 경우 부하의 자긍심에 부정적 영향을 미치는 결과를 보여주고 있다. 그러나 인과적 추정치의 크기를 비교해 보면 개별고려가 권능감을 키워주는 영향력보다는 자긍심을 키울 수 있는 개연성이 두 배이상인 것으로 나타나고 있다. 또한 모든 변수들을 통털어서 상사의 개별고려는 부하들의 자긍심에 가장 큰 영향을 미치는 요인임이 증명되었다. 권능감의 경우와 마찬가지로 급여의 정도도 자긍심에 긍정적이고 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다 (Beta=.067, p <.05). 직급이 높을수록 자긍심이 높게 나타나는 것은 부하들이 상사에게 보여지는 존경심이 반영된 것으로 볼 수 있다. 

    이와 같은 결과를 본 연구의 가설들과 관련해서 검토해 보면 <가설 1-1>에서 상사의 개별고려는 부하의 자긍심을 키워 줄 것이다라고 예측하고 있는데 실제로 상사의 개별고려 지표에서 한 단위 표준편차 크기의 증가는 부하들의 자긍심의 .295 표준편차 단위 정도를 키워주는 것으로 나타나서 가설을 확증해주고 있다. 또한 가설 <1-2>에서는 상사의 개별고려가 부하의 권능감을 신장시켜줄 것이라고 예측하고 있는데 실제로도 개별고려가 한 단위 표준편차가 증가할 때 부하의 권능감은 .110표준편차 단위 정도 증가하는 것으로 나타나고 있어서 가설을 확증해 주고 있다. 이와는 반대로 가설 <2-1>에서는 상사의 조건보상이 부하의 자긍심을 감소시킬 것이라고 예측하고 있는데 결과는 조건보상이 한 단위 표준편차 만큼 증가할 경우 자긍심은 .108 표준편차단위 만큼 감소하는 것으로 드러나서 가설을 확증해 주고 있다. 마찬가지로 가설 <2-2>에서는 상사의 조건보상이 부하의 권능감을 감소시킬 것이라고 예측하고 있는데 실제로도 조건보상 한 단위 표준편차 크기의 증가는 권능감 .106 표준편차 단위 만큼을 감소시키는 것으로 드러나고 있어서 가설을 확증해주고 있다.
    이와 같은 가설검증 차원을 넘어서서 두 리더십 요인과 통제변수가 권능감을 설명해주는 크기가 10% 정도이고 자긍심의 경우는 14% 정도여서 아직은 미미한 것으로 나타났다. 이와 같은 미진한 설명력은 권능감과 자긍심을 설명해주는 중요한 이론적 변수들이 모형에 포함되어지지 않았을 개연성을 말해주고 있다. 그러나 이와 같은 모형의 미확정 (underidentification) 가능성에도 불구하고 인구통계적 변수나 직무와 관련된 변수를 통제변수로 모형에 포함되었으므로 모수의 추정치들에 대한 검증자체는 여전히 의미가 있다고 가정해 볼 수 있다.
Ⅴ. 토의
    본 연구에서는 리더십의 두 구성요소인 조건보상과 개별고려가 자아개념의 두 핵심적 단면인 자긍심(self-esteem)과 권능감(self-efficacy)에 어떤 차별적인 영향력을 가지는지를 검증했다. 자아개념 중 자긍심은 자신에 대하여 조직성원으로써 존경 및 인정을 받는 정도이고 권능감은 조직 내에서 주어진 업무를 처리할 수 있는 개연성에 대한 개인적 믿음을 말한다. 또한 조건보상은 상사가 부하를 거래적 교환관계의 도구적 대상으로 고려하는 정도를 말하고 개별고려는 부하를 전인적 인격체로 고려해 개인적 욕구를 충족시키기 위해 최선을 다하는 정도를 말한다. 본 연구결과는 상사의 조건보상에 의한 부하관리는 부하들의 자긍심과 권능감을 감소시키는 반면 개별고려는 부하의 권능감과 자긍심을 신장시킨다는 가설을 확증해 주었다. 이와 같은 연구결과는 리더십개발과 관련해서 아래와 같은 몇 가지 함축적 의미를 보여주고 있다.

    첫째로, 상사들은 부하들과의 관계에서 조건적인 것을 넘어서서 신뢰에 기반을 둔 장기적 관계를 염두에 두어야 한다는 점이다. 이와 같은 주장은 소위 사회학자들이 사회의 기반이 경제적, 외재적 보상보다는 내재적이고 장기적 비경제적 교환에 의해서 이루어진다는 것을 강조하는 것과 맥을 같이 한다 (Blau, 1977; Lawler & Yoon, 1996, 1998). 이들의 주장에 따르면 바람직한 사회적 관계는 주고받는 것이 철저할 때보다는 장기적 관계를 염두에 두고 신용거래를 할 수 있을 때에만 가능하다고 주장한다 (Kollock, 1994). 특히 둘 사이의 관계가 예측불가능 해서 기회주의적 행동이 관찰되고 따라서 거래비용이 치솟을 때 이와 같은 신뢰에 기반을 둔 장기적 관계의 개발은 그 효과성을 더할 수 있다고 제안하고 있다. 

    둘째로 본 연구는 상사가 부하들을 개발할 때 외재적 보상과 내재적 보상을 동시에 고려하지 못할 경우 부하의 바람직한 자아개념을 해칠 수도 있다는 점을 함축하고 있다. 즉 부하가 주어진 업무성과를 달성할 경우 철저한 고과를 통한 승진 혹은 인센티브의 제공과 같은 것도 중요하지만 부하의 미래의 경력욕구를 충족시키기 위한 도전적인 업무의 부여와 같은 내재적 보상의 측면도 중요하게 고려할 수 있을 때 즉 경력코치로써의 역할 수행도 그에 못지 않게 중요하다는 점을 지적해 주고 있다.

    셋째, 리더십 교환이론에서와는 달리 변혁적 리더십의 개별고려에서 상사는 부하의 개별적 욕구를 파악하고 이들 각각을 중요한 팀의 일원으로 생각한다는 점에서 차이를 보이고 있다. 이와 같은 리더십행동은 대부분 조직의 업무수행 구조가 팀구조로 변화될수록 그 중요성이 가중된어 진다. 왜냐하면 팀구조 속에서는 가장 우수한 부하의 업적이나 공헌보다는 가장 공헌이 떨어지는 부하의 업적이 팀전체에 미치는 영향력이 더 크므로 개별고려의 행동에 익숙한 상사는 팀에 뛰어나게 공헌하는 부하와 팀에 공헌도가 떨어지는 부하가 공존할 경우 후자에 전략적 관심을 더 두고 이들을 팀의 정당한 일원으로 다시 포함시키기 위해서 노력할 것임을 예견해 볼 수 있다. 이와 같은 점이 리더십교환이론에서의 내집단성원에 대한 특별대우와 변혁적 리더들의 개별고려의 핵심적 차이이다. 

    결론적으로 그간의 많은 연구에서 권능감과 자긍심은 부하들의 실재적 혁신적 성향을 이끄는 핵심적 변수라는 점이 속속 밝혀지고 있다는 점에서 리더십과 자아개념에 대한 연구는 리더십 연구의 또 다른 중요한 축을 구성할 것으로 보여진다 (Yoon, Han, & Seo, 1996; Yoon, 2001). 즉 모든 많은 변화의 기법들이 변화를 담지할 행위자인 종업원들의 변화를 염두에 두지 않고 시행되다가 실패하는 사례들이 속속 발굴되고 있다는 점에서도 본 연구가 가지는 의의는 크다고 보여진다. 즉 조직의 문화와 구조의 변화와 쇄신은 우리가 목표로 하고 있는 조직의 효과성에 이르기 위한 필요조건이라면 이 변화를 행동으로 이끌어 나갈 종업원들 자신의 자아개념은 충분조건을 구성한다고 볼 수 있다. 따라서 종업원들의 자아개념의 변화가 전제되지 않은 상태에서의 조직혁신이나 조직문화운동은 무의미하다고 볼 수 있다 (Gist, 1987; Conger & Kanungo, 1988; Speitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990; Yoon, 2001).
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<표 1> 주요변수들간의 상관관계, 평균, 표준편차 (n=1874)
_____________________________________________________________________________

변  수
  
 평균
  표준편차       (1)
     (2) 
 (3)
    (4)


_____________________________________________________________________________

(1) 권능감
 3.33
    .494*
 ------
(2) 자긍심
 3.25
    .514*
 .610*
    ------
(3) 개별고려
 3.07
    .578*
 .145*       .318*
------

(4) 조건보상
 2.78
    .433*
-.109*
    -.107*
.013
   ------
______________________________________________________________________________

* P < .001
<표 2> 주요변수들이 자기권능감과 자긍심에 미치는 효과에 대한 표준화된 회귀값 (n=1874)
____________________________________________________________________________________

 
    

  
    권능감   
 
  자긍심
____________________________________________________________________________________


이론변수

     개별고려

.110***


.295***


     조건보상

-.106***


-.108***


통제변수

     급여

.131***


.067*


     관리직

-.057**


.030


     직급

.066


.081*


     나이

.090**


.026


     교육

-.020


-.016


     남자

.001


.014


 R2


.106


.142
_____________________________________________________________________________________

          * P < .05,   ** P < 0.001
                                 +


개별고려                          권능감

                                      -

                                      +

조건보상 


     자긍심

                                  -

          <그림 1: 리더십 스타일과 자아개념과의 인과적 관계에 대한 가설>
< Abstract >
 

The Effects of Supervisors' Individual Consideration and Contingent Reward on Subordiates' Self-concept

 

This study investigates the effects of supervisors’ leadership behaviors on their subordinates’ self-concept. Leadership behaviors include individual consideration and contingent reward which are each constructs of transformational and transactional leadership. The self-concept this paper focuses on are self-efficacy and self-esteem. Self-efficacy is the degree to which a person believes to successfully complete given challenging task assignments, whereas self-esteem is the degree to which a person perceives him or herself deserved by the group members. Specifically the paper predicts that individual consideration will enhance both self-esteem and self-efficacy while contingent reward will dampen them. A test with a sample of employees at two work organizations confirmed the hypotheses. We also discuss the managerial implications of these findings.
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�) Marsh(1993)는 자아개념에 대한 기존의 연구들(Bandura, 1978; Gist, 1987; Tharenou, 1979)을 토대로 자긍심(self-esteem), 자존심(self-worth), 권능감(self-efficacy) 등 다양한 자아개념의 인식간에는 연계성이 있음을 확인했으며, 이러한 측면에서 여기서 도입된 두 가지 자아개념 변수들인 자긍심과 권능감의 선행요인연구는 여타 다른 자아개념에 대한 이론을 검토하는데도 도움을 줄수 있다.





�. 회귀식의 모수값의 추정에는 측정오류값들이 반영되도록 설정하였다. 예를 들어 자기권능감의 신뢰도는 .71이고 분산은 (.49)2 이므로 자기권능감의 측정오류값은 (1-.71) x  (.49)2 로 추정하였다 (Lisrel 8; Joreskog & Sorbom, 1993). 
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