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유형과 리더십 스타일이

유효성에 미치는 상호작용 효과*

정 연 란 김 정 남†

경상 학교 심리학과

본 연구의 목 은 리더십 스타일과 유형이 유효성에 미치는 차별 효과를 실험실 실험으로서 밝

히는데 있다. 2( 유형: 가상 / 면 ) × 3(리더십 스타일: 변 리더십/거래 리더십/자유방임 리

더십) 요인실험 설계를 사용한 본 연구에서는 216명의 학생이 실험에 참가했다. 최종 으로 불성실하게

참여한 학생을 제외하고 총 209명의 자료가 분석에 사용되었으며 각 은 3명에서 4명으로 구성되었다.

리더역할을 수행하는 실험 조자는 채 을 사용하여 의사소통하는 가상 과 직 화하는 면 에

서, 정해진 스크립트에 따라 리더 행동을 조작했다. 이원변량분석을 통한 분석 결과, 과제수행 효율성과

만족으로 측정한 유효성에 유형의 주효과가 나타나지 않았다. 하지만 유효성에 한 리더십

의 주효과가 나타났으며 유효성은 변 리더십>거래 리더십>자유방임 리더십의 순으로 높게

나타났다. 마지막으로 유효성에 한 유형과 리더십 스타일의 상호작용효과가 유의미한 것으로 나

타났다. 가상 에서의 변 리더십 조건은 다른 조건에 비해 높은 과제수행 효율성과 만족을 보

다. 따라서 지식기반사회인 21세기에 일반화가 상되는 가상 작업 에서도 타 리더십에 비해서 여 히

변 리더십이 유효하다는 시사를 얻을 수 있었다. 본 연구는 국내외에서 면 과 가상 을 설정하

여 리더십 스타일의 인과 향을 검증한 실험실 실험 연구가 드물다는 에서 의의가 있다.

주요어 : 가상 , 가상 리더십, 유효성, 변 리더십
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지식기반산업사회가 도래하면서 고도의 정

보통신기술을 활용하여 함께 작업하는 가상

(virtual team)을 도입하는 조직이 격하게

늘고 있다(Kanawattanachai & Yoo, 2002). IT강

국인 우리나라는 정보통신매체에 한 친숙도

가 높으며 비교 정보통신망이 잘 갖추어져

있기 때문에 가상 도입이 더욱 원활하게

이루어질 것으로 보인다. 이미 몇몇 기업과

정부기 에서는 고도로 발달한 정보통신기술

을 이용한 유연근무제도인 스마트 워크(samrt

work)제도를 구축하여 이직율 감소, 생산성 증

가 등 다양한 정 인 효과를 기 하고 있다

(한국정보화진흥원, 2010).

IT의 속한 발달은 언제나, 어디서나, 실제

공간이든 기술을 통하든 간에 작업을 할

수 있다는 일에 한 새로운 패러다임을 이끌

었으며(Cascio & Shurygailo, 2003), 가상 환경과

다양한 커뮤니 이션 기술들은 워크와 리더

십에 한 새로운 맥락을 만들어냈다(Avolio,

Kahai, Dumdum, & Sivasubramaniam, 2001).

가상 은 발 된 정보 통신기술에 의존하

는 의사소통 과정을 통해 시간과 공간의 한

계를 뛰어넘어서 력하는 작업자들의 상호

의존 집단(Driskell, Radtke, & Salas, 2003;

Thompson & Coovert, 2003)이다. 가상 은 거

리, 시간, 조직 간 경계 등의 물리 한계를

넘어서기 때문에 통 인 조직에 비교해서

경쟁 우 를 가질 것으로 상된다.

가상 은 여러 장 을 갖고 있지만 해결해

야 할 문제 도 지닌다. 를 들면 가상 에

서는 구성원들의 집단 소속감 하, 면

감소에 의한 우울과 같은 정서 장애 유발

등 다양한 심리 문제들을 상할 수 있다.

여러 선행연구들에서는 가상 도입에 따라

서 해결해야 할 문제들을 나열하고 있다(e.g.

Berry, 2011; Mann, & Holdsworth, 2003;

Weisband, 2002).

리더는 구성원에게 조직의 구조와 목표를

제시하고 이 과제에 집 하도록 살피는 등

의 역할을 함으로써 발달과정을 진한다

(Patel, Kaufman, Allen, Shortliffe, Cimino, &

Freenes, 1999; Vroman & Kovachich, 2002). 마찬

가지로 가상 에서의 리더십은 발 된 정보

기술을 매개로 하여 개인, 집단 는 조직의

행동과 사고, 감정, 태도에 정 인 변화를

일으키는 사회 향(Avolio, Kahai, & Dodge,

2001)을 발휘하여 발달과정을 진시킨다.

최근 리더십 분야에서 효과성을 인정받고 있

는 변 리더십과 유효성의 계에 한 메

타분석에서는 변 리더십 하 요인인 카리

스마, 개별배려, 지 자극이 리더십 유효성과

유의하게 련이 있다(탁진국, 장종순, 2003;

Lowe, Kroeck, & Sivasubramanianm, 1996)는 결론

을 얻었다.

가상 의 한계를 잘 인식하고 극복하여 그

장 을 최 한으로 발휘하도록 지원하는 리더

십을 채택할 수만 있다면, 가상 리더십은

수행을 포함한 반 인 유효성에 정

향을 미칠 것으로 기 할 수 있다.

그러나 리더십 스타일이 면 과 가상

에서 갖는 구체 인 효과를 경험 으로 비교

하여 밝 낸 연구들은 Hambley, O'Neill, 그리

고 Kline(2007)의 연구를 제외하고는 찾아보기

어렵다. 그 뿐만 아니라 면 과 가상 에

서 리더십 효과를 비교한 선행 연구들은 부

분 장조사를 통한 상 분석에 그치고 있어

서 유효성에 한 면 과 가상 , 그

리고 리더십 스타일의 효과를 인과 으로 해

석하는데 한계를 가진다. 따라서 이들의 계

를 실험실 실험을 통해서 인과 으로 밝히는
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연구가 필요하다.

이상의 검토를 바탕으로 본 연구에서는

유형과 리더십 스타일이 상호작용하여 유

효성에 미치는 효과를 실험 차를 통해서

검증하고자 한다. 즉 면 에 비해서 가상

에서는 거래 리더십이나 자유방임 리더

십에 비해서 변 리더십이 유효성에 더

극 인 증진효과를 나타내는지 알아보는 것이

이 연구의 목 이다.

연구에서 사용한 유효성 변수는 Cohen과

Bailey(1997)의 유효성에 한 정의를 바탕

으로 설정했다. 이들은 유효성을 생산성,

고객만족, 품질과 같은 성과 요소와 만족,

몰입, 신뢰와 같은 태도 요소, 그리고 구

성원의 이직, 결근과 같은 행동 요소로 구

분하 다. 본 연구에서는 실험실 실험 상황에

서 나타나기 힘든 행동 요소를 제외한 과제

수행 효율성(성과 요소)과 만족(태도

요소)을 유효성 측정치로 설정했다.

이 연구는 국내에서는 면 과 가상 을

설정하여 리더십 스타일의 인과 효과를 검

증한 실험실 실험 연구가 드물다는 에서 연

구의 의의를 둘 수 있다.

가상

조직은 기존에 개별 으로 이루어지는 업무

방식에서 탈피하여 집단 으로 조직목표를 달

성할 수 있는 형태로 제를 도입하고 있다

(Aktouf, 1992). 제는 구성원들이 지닌 역

량 간 시 지 효과를 창출할 수 있는 기반

이 되며 이를 통해 유효성을 향상시킬

수 있다(정무 , 2009; Eaton & Voos, 1994;

Sundstrom, DeMeuse, & Futrell, 1990).

IT산업 발달로 등장한 가상 은 새로운 형

태의 조직 구조이다(Wang & Xi, 2007). 가상

에서는 과제를 완수하기 해 정보통신기술

과 원격통신을 사용하며 구성원들이 지

리 으로 그리고 시간 으로 분산되어 있다

(Townsend, DeMarie, & Hendrickson, 1998). 이러

한 이유로 가상 구성원들은 업을 해서

필수 으로 의사소통매체를 사용해야 한다

(Hollingshead, 2004). 따라서 가상 에 한

기 연구들은 부분 의사소통 매체에 을

맞추어 왔다. 가상 에서 사용하는 의사소

통 매체는 원격회의(teleconference), 화상회의

(videoconference), 채 (chat session), 이메일

(e-mail), 스 드 토론(threaded discussions) 등 다

양하다.

매체 동시성 이론(media synchronicity theory,

Dennis & Valacich, 1999)에 따르면 동시

(synchronicity)와 비동시(asynchronicity)라는 두 유

형의 의사소통이 가상 상호작용을 망라

한다. 동시 상호작용은 구성원들이 같

은 시간에 의사소통 할 때 발생하며 원격회

의, 화상회의, 채 을 사용한다(Avolio, Kahai,

Dumdum, & Sivasubramaniam, 2001). 반면에 비

동시 상호작용은 서로 다른 시간 의 구

성원들간의 의사소통이 가능하다. 이러한 상

호작용에는 이메일이나 스 드 토론을 사용한

다. 부분의 기업에서는 경제 부담 등의

이유로 상회의 시스템보다는 사내 메신 를

활용한 채 을 주로 사용하고 있다. 채 은

동시 의사소통 매체로써 과정 손실을 최소

화하기 때문에 인스토 과 같은 과제에서

효율 으로 정보를 공유할 수 있다(Griffith &

Neale, 2001). 게다가 문자에 기반한 의사소통

매체이기 때문에 구성원들의 인구통계학

인 차이에 의해 발생되는 갈등을 화시키는

장 이 있다(Mannix, Griffith, & Neale, 2002).
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이처럼 다양한 의사소통 매체를 사용하는

가상 은 효과 으로 설계하고 리하고 실

행한다면 문제해결과 과제 완수를 해서

세계 어느 곳의 인재나 지식을 이용할 수 있

다. 따라서 기존의 훌륭한 면 이 가진 효

과를 증폭시킬 가능성이 있다. 반면에 가상

을 부실하게 설계하고, 비되지 않은

구성원에게 용하고 리한다면 오히려

역동성은 약화되고 결국 수행에 실패할 수

있다(Berry, 2011). 실제로 몇 몇의 연구(Jessup

& Tansik, 1991; Straus, 1996; Thompson &

Coovert, 2002; Warkentin, Sayeed, & Hightower,

1997)에서는 에서 언 한 가상 의 조건이

충족되지 않아서 면 에 비교해서 가상

에서 만족 수 이 더 낮았다(Berry, 2011).

과제 수행의 측면에서도 면 에 비해서

가상 은 과제를 완수하기 해 더 많은 시

간을 필요로 한다는 보고(Cappel & Windsor,

2000; Daly, 1993; Graetz, Boyle, Kimble,

Thompson, & Garloch., 1998; Hollingshead, 1996;

Straus, 1996; Weisband, 1992)가 있다.

한 Hinds와 Weisband(2003)는 면 에

비해 가상 구성원들이 구축 기에 정

보를 덜 공유하는 경향이 있다고 말했다. 그

러므로 가상 이 구성원간의 효과 인 상

호작용을 통해서 성과를 얻으려면 충분한 시

간이 필요하다. Walther(1995)는 가상 이 운

되는 시간이 지날수록 이러한 문제들이 서

서히 사라진다고 주장한다. 그러나 가상 에

서 효과 인 과제수행에 시간이 요구되는 것

과는 달리 만족은 과제특성이나 구성에 더

의존한다(Cappel & Windsor, 2000).

본 연구는 1회기 실험참가만 있는 횡단

실험이지만 실제 실험실 실험에 참여하기 이

틀 부터 가상 이나 면 구성원들에게

상호작용할 수 있는 기회를 제공했다. 이는

단 1회기의 실험만으로는 가상 의 부정

효과들이 나타날 수도 있고 가상 의 특징인

시간과 공간의 한계를 넘어선 의사소통이 충

분하게 나타나기 어렵기 때문이다. 가상 과

면 모두에게 사 의사소통 기회를 제공

했기 때문에 가상 과 면 조건간의 구

성원들 간 사 상호작용 효과를 방지했다.

실험과정에서 가상 이 사용한 의사소통

매체는 채 이다. 채 은 문자에 기반한 매체

이기 때문에 이를 통한 의사소통은 실험 참여

자들 간의 타이핑 능력에서의 개인차가 토론

참여도에 향을 미친다는 단 이 있다. 하지

만 본 실험참여자들은 컴퓨터 사용에 익숙한

학생들이기 때문에 타이핑 능력에서의 개인

차가 실험결과에 심각한 향을 미치지 않을

것으로 보았다. 그리고 많은 기업에서도 화상

회의 시스템보다는 실 으로 채 이나 메신

등의 이용이 더 빈번하다는 것을 감안하여

가상 에서 채 을 의사소통 매체로 채택했

다.

리더십 스타일

가상 에 한 기존 연구들은 주로 가상

의 구조 특성이나 의사소통에 을 맞

추었다. 그러나 최근 연구들이 가상 에서의

리더십 효과를 다루기 시작하면서 가상 리

더의 정 효과들이 보고되고 있다. 리더가

가상 을 어떻게 효과 으로 이끌어 갈 것인

가는 가상 의 새로운 연구 주제가 되고 있

다(Wang & Xi, 2007).

직 면 없이 온라인에 의존하는 가상

은 업무 수행 과정의 핵심요소인 구성원들

간의 정서 일체감, 이해 공유, 상호 존 을
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형성하기 힘들다. 따라서 가상 구성원들이

공개 이고 건설 인 의사소통을 활성화하고

공동의 과제 수행을 효과 으로 할 수 있도록

진하는 것이 요하다(Katzenbach & Smith,

2001). 이러한 에서 가상 리더는 구성원

간의 공동체 소속감을 유발하는데 요한 역

할을 해야 한다(Bock, Ng, & Shin, 2008).

Armstrong과 Cole(2002)은 가상 의 성공은

훌륭한 리더십이 결정한다고 주장했다. 성공

인 가상 리더는 구성원들과 함께 논

의하고 합의에 도달하기 해 노력하며 집단

규범의 모델이 되며 구성원들을 지도하고

가상 의사소통 방식에 의해서 나타나는 한

계를 사 에 측할 수 있어야 한다. Weisband

(2002)는 효과 인 가상 리더는 과제수행에

필요한 요건을 명확히 하고 구성원들의 개

인 일정, 삶, 흥미가 어떻게 변화하는지에

해서 잘 알고 있다고 했다. Kayworth와

Leidner(2001) 역시 멘토 등 다양한 리더 역할

을 동시에 수행함으로써 문제 상황을 해결하

는 역량을 가지고 구성원들에 한 공감수

이 높으며 강압 인 모습을 나타내지 않으

면서도 자신의 권 를 주장하는 리더가 가상

을 효과 으로 이끈다고 주장했다.

이러한 연구들에서 설명된 훌륭한 가상

리더행동들은 Burns(1978)가 제안하고 Bass

(1985)에 의해서 조직 상황에 맞게 구체화되어

리 알려진 변 리더십의 행동특성을 포

하고 있다(Purvanova & Bono, 2009).

거래 리더십은 부하에게 순종을 요구하고

그 가로 부하들이 원하는 것을 보상함으로

써 향력을 행사한다. 반면에 조직 환경의

빠르고 범한 변화로 인한 통 리더십 이

론의 한계와 이로 인해 새롭게 제안된 변

리더는 부하들이 원래부터 의도하던 것 뿐 아

니라 심지어 가능한 것 이상으로 일을 하도록

동기화시키는 역할을 한다. 한 부하에게 권

한을 임하며 부하 개인의 욕구와 개발에 주

의를 기울이고 그들의 리더십 역량을 개발하

도록 돕는다(Burns, 1978, 박 석, 조용주, 1999

에서 재인용).

변 리더십의 개념 구성요소 측정

에 해서는 논란이 있다. 그러나 범 한

리더 행동을 다루는 다 요인 리더십 질문지인

MLQ(Multifactor Leadership Questionnaire) Form 5-

45에서는 일반 으로 변 리더십을 카리스

마(charisma), 이상화된 향력(idealized influence),

감 동기화(inspirational motivation), 지 자극

(intellectual simulation), 개별배려(individual

consideration)의 하 요인으로 구성된 것으로

정의한다. 반면에 거래 리더십은 연계 보상

(contingent reward), 극 외 리(MBEA:

management - by - exception / active), 소극

외 리(MBEP: management - by - exception /

passive)의 하 요인으로 구성된다. 마지막으로

MLQ에서는 자유방임 리더십을 통해서 리더

가 행동하지 않는 정도를 측정한다(Bass, &

Avolio, 1995).

면 집단에서 MLQ를 이용하여 변 리

더십과 거래 리더십의 효과를 비교․분석한

연구들은 많다(Lowe et al, 1996). 국내에서도

일반기업과 행정조직, 종교 군 등에서

변 리더십과 거래 리더십의 유효성을

비교한 연구들이 있다( 를 들어 김호정,

2001; 탁진국, 장종순, 2003). 이러한 선행연구

들은 부분 거래 리더십보다는 변 리

더십이 조직( 는 ) 유효성에 더 큰 정

향을 미친다는 결과를 얻었다.

본 연구는 면 조직에서의 선행연구 결과

들을 종합하여 가상 에서도 거래 리더십



한국심리학회지: 산업 조직

- 330 -

보다 변 리더십이 더 효과 일 것으로 기

한다.

유형, 리더십 스타일과 유효성의 계

Kahai와 Avolio의 장 실험 연구들(Kahai,

Sosik, & Avolio, 1997, 2003, 2004; Sosik, Avlio,

& Kahai, 1997; Sosik, Avolio, Kahai, & Jung,

1998)은 비록 면 을 다루었지만 리더십

스타일이 가상 구성원간의 상호작용과 수

행에 미치는 효과를 다룬 연구에 통찰을 주었

다(Hambley, O'Neill, & Kline, 2007). 를 들어

서 Sosik, Avlio, 그리고 Kahai(1997)의 연구에서

는 변 리더십이 거래 리더십보다 집단

유효성과 련된 더 높은 수 의 집단역량을

이끌어 냈다. 하지만 변 리더십은 두 번

의 시행 에서 한번만 거래 리더십보다 집

단 수행에 더 강력한 향력을 행사했으며 나

머지 한 번의 시행에서는 거래 리더십이 변

리더십 집단보다 더 나은 수행을 보 다.

즉 수행의 측면에서 변 리더십과 거래

리더십의 효과가 혼재했다. 이처럼 면 에

서 조차 집단의 상호작용 과정이 수행에 향

을 미쳤다. 따라서 구성원간의 상호작용

과정이 필수요인인 가상 에서는 리더십 스

타일에 따른 효과가 크게 작용할 것으로 상

된다.

이에 따라 Ruggieri(2009)는 가상 에서 변

리더십과 거래 리더십 효과를 비교했

다. 그 결과 온라인 포럼을 사용해 과제를 수

행한 가상 구성원들은 거래 리더보다는

변 리더에 더 만족했다. Purvanova와 Bono

(2009)는 면 과 가상 에서 변 리더

십의 효과만을 비교했다. 그들은 면 보

다 컴퓨터 매개 의사소통(computer mediated

communication)을 사용한 가상 에서 변

리더십의 수행이 더 높다고 보고했다.

이에 더 발 된 Hambley 등(2007)은 면

과 상회의, 채 등 다양한 가상 에서 거

래 리더십과 변 리더십 스타일이 구

성원들의 상호작용방식과 성과에 미치는 향

을 연구했다. 그 결과 면 이든 상회의

나 채 을 이용하는 가상 에서든 변 리

더십과 거래 리더십이 상호작용 방식과

성과에 미치는 향에서 차이를 보이지 않았

다.

연구자들은 이러한 결과에 해서 실험과정

에서 리더십 스타일이 상호작용에 향을

미칠 수 있는 시간이 충분하지 않았기 때문이

라고 해석했다. 따라서 추후 실험 연구에서는

변 리더십과 거래 리더십의 효과를 검

증할 수 있는 충분한 시간이 허용되는 실험

차가 필요함을 언 했다. 실험 상황에서 리

더십이 발휘되는 시간이 충분하다면 면

보다 가상 에서 변 리더십의 효과가 더

극 으로 나타날 것을 기 할 수 있었다.

선행연구 경향들을 종합해 보면 우선 면

에서만 리더십 스타일을 다룬 연구, 가상

에서만 리더십 스타일을 비교한 연구, 면

과 가상 에서 변 리더십만 다룬 연구,

면 과 가상 에서 거래 리더십과 변

리더십을 다룬 연구들로 개되어 왔다.

그런데 유형과 리더십 스타일을 다룬

Hambley 등(2007)의 연구는 가상 설계가 부

실하다는 문제가 지 되어 본 연구에서는 이

를 보완하도록 설계했다. 본 실험 연구에서는

가상 과 면 조건에서 실험실 실험회기

참가 구성원들간의 의사소통을 허용할

뿐만 아니라 본 실험과정을 통해서 리더십 스

타일과 유형이 유효성에 미치는 상호작
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용 효과가 있을 것으로 기 했다.

본 연구에서는 면 과 채 을 사용하는

가상 이라는 두 가지 상황을 구성하여 각

상황에서 변 리더십, 거래 리더십, 그리

고 자유방임 리더십 는 무-리더십(non-

leadership)이 유효성에 상호작용 효과를 지

니고 있는지 실험실 실험을 통하여 검증하고

자 한다.

가설 1. 면 보다 가상 에서 리더십

스타일에 따른 효과가 더 크게 향상될 것이다.

면 에 비해서 가상 에서는 거래 리더

십보다는 변 리더십이 과제수행 효율성을

더 향상시킬 것이다.

가설 2. 면 보다 가상 에서 리더십

스타일에 따른 효과가 더 크게 향상될 것이다.

면 에 비해서 가상 에서는 거래 리더

십보다는 변 리더십이 만족 수 을 더

향상시킬 것이다.

연구방법

실험설계

본 연구를 수행하기 해 2( 유형: 면

vs. 가상 ) × 3(리더십 스타일: 변 리

더십 vs. 거래 리더십 vs. 자유방임 리더

십) 요인실험 설계를 사용했다.

실험 참여자

경남의 G 학교에서 교양수업을 듣는 216

명이 실험에 참가하 다. 모든 은 구성

원 역할을 하는 3명의 실험 참여자와 리더

역할을 하는 한 명의 훈련된 실험 조자가

함께 작업을 하는 4인 집단이었다. 유형(2)

과 리더십 스타일(3)에 따른 6개 조건은 각 12

개 으로 구성되며 총 72개 이 실험에 참

가하 다.

실험은 2011년 5월 2일부터 5월 13일까지 2

주간 시행되었으며 실험 당일 약속을 지키지

않아 실험에 참여하지 못하 거나 실험에 불

성실하게 참여한 7명을 제외한 총 209명의 자

료가 분석에 사용되었다. 결과 으로 4인 (1

명은 실험 조자) 65개, 3인 (1명은 실험

조자) 7개의 자료가 최종 분석에 사용되었

다.

이들의 성별 분포는 남자 123명(58.9%), 여

자 86명(41.1%)이었다. 평균연령은 21.84세(표

편차 6.14세) 으며, 학년은 1명의 무응답자

를 제외하고 1학년 50명(23.9%), 2학년 64명

(30.6%), 3학년 49명(23.4%), 4학년 45명(21.5%)

으로 비교 고르게 분포되었다. 무응답을 포

함한 두 명을 제외하고는 과제에 한 사 경

험이 없었다(207명, 99%). 이들은 모두 실험

참가에 한 사 동의서를 제출하고 자발

으로 참여했으며 참가에 따른 학 가산 을

부여받았다.

실험과제

Levi(2010)는 가상 에 어울리는 몇 가지 과

제가 있다고 소개했다. 가상 은 아이디어

생성과 문제해결 과제를 수행할 때 더 성공

이다. 선행 연구들에서도 올바른 해결책을 발

견하기 해 정보를 조직화해야 하는 과제에

는 가상 이 더 효과 인 것으로 드러난다.

하지만 어떤 문제에 해서 시간이 소요되는

과정을 통해 합의를 끌어내는 것이 목표인 과
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제에서는 가상 의 수행 수 이 더 낮았다.

의사결정 과제에서는 가상 이 시간을 더 많

이 소요하는 반면에 정보는 더 게 교환하고

원들의 만족도 면 보다 낮았다.

가상 에서 수행 향상을 크게 기 할 수

있는 표 인 과제는 인스토 이다. 선

행 연구결과들에 의하면 인스토 가상

은 모든 기 에서 좋은 평가를 받았다. 아

이디어의 양과 질 수 이 상 으로 높았

다. 실험 참여자들은 자신의 아이디어에 한

비 을 덜 염려하기 때문에 익명성이 보장되

는 컴퓨터를 이용한 인스토 을 선호했다.

이러한 내용을 참고로 해서 본 연구에서 사

용한 실험과제는 학교가 지원하는 창업지원

활동의 하나인 ‘소자본 의류 쇼핑몰 창업동아

리’ 활동 보고서를 작성하는 것이다. 보고서의

구체 인 내용은 매 상, 쇼핑몰 이름, 활

동계획을 세우는 것이다. 의류 쇼핑몰은 학

생들에게 친숙하며 심이 많은 주제이며 사

에 참여자들에게 과제 평가의 기 이 창의성,

동성 등이라는 것을 알려주었기 때문에 해결

책이 정해져 있는 의사결정보다는 참신한 아이

디어를 많이 나 수 있을 것이라 기 했다.

따라서 본 연구에서 사용한 실험과제는

면 과 가상 에 모두 사용할 수 있는 비교

가능한 과제라고 생각된다.

실험 차

실험 참가 동의서를 얻어 실험 참여자들을

모집하 다. 실험 참여자들은 5월 2일부터 13

일까지 날짜가 기재된 실험일정표에서 본인이

한 시간 동안 참여가 가능한 곳에 이름과 학

번을 어서 제출했다. 연구 참가 신청서를

받을 때 휴 화 번호, 이메일 주소를 어

서 제출하게 했다. 연구 참여자들은 실험결과

에 향을 미치지 못하도록 친구와 한 이

되는 날짜를 피하여 제로 히스토리 (zero-

history team)을 구성하게 했다.

연구자는 실험참여자들이 작성한 일정표를

바탕으로 2 × 3 요인설계 조건들에 따라서 72

개 에 할당하 으며 실험 참여 에 연락이

가능하도록 신청서를 참고하여 주소록을 작성

했다.

실험을 수행하기에 앞서 연구자를 도와 6개

의 실험 조건별로 리더 역할을 수행할 실험

조자 6명을 선발하 다. 실험 조자 6명은

이틀 동안 변 리더십, 거래 리더십, 자

유방임 리더십에 한 사 교육을 받은 후

연구자가 작성한 리더 행동 스크립트를 사용

한 비 실험에 참여했다.

변 리더십은 목표에 한 자신감을 불

어넣어 주고, 새로운 아이디어를 제시할 수

있도록 격려하고 자극하는 행동 등을 포함시

켰다. 거래 리더십은 달성할 목표와 목표에

달성했을 때 따르는 보상을 확인시켜주고

인스토 과정에서 의견 제시가 부진할 때

의견을 제시할 수 있도록 지 하는 행동 등을

포함했다. 마지막으로 자유방임 리더십은

구성원들이 어떤 행동을 하든지 개입하지

않고 방 하는 행동을 포함했다.

약속된 실험 참가일 이틀 에 가상 에

배정된 실험 참여자들에게 이메일을 발송했다.

이메일을 수신한 참여자들은 첨부된 인터넷

카페 주소와 카페 가입을 한 비 번호를 참

고하여 미리 제작된 32개의 인터넷 카페

배정된 번호에 맞는 곳에 가입했다. 참여

자들은 이곳에서 게시 이나 채 을 통해

구성원들과 자유롭게 의사소통 할 수 있었다.

장 실험을 통해 가상 을 다룬 국내 연구
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(신유형, 임형록, 2010)에서 사용한 인터넷 카

페(싸이월드 클럽)의 방법을 참고하여 본 연구

의 실험실 실험용 가상 을 구성하 다.

사 에 이메일을 송한 이유는 실험에 소

요될 40분 동안의 작업 활동만으로는 가상

의 특징인 시간과 공간을 월한 의사소통이

나타나기가 어렵기 때문이다. 사 이메일을

보낸 다른 이유는 면 집단의 의사소통에

비교해서 채 창을 통해 화를 하는 가상

에서 상 으로 느린 반응과 표 등으로

수행이 하되는 것을 방할 수 있기 때문이

다. 인터넷 카페에 가입한 가상 실험참여

자들은 만일 같은 시간 에 속하고 있다면

카페 내의 채 창을 통해 회원들(실제로는 실

험에 함께 참여할 원들)들과 자유롭게 의사

소통 할 수 있다. 동시에 속하지 못해 채

을 할 수 없더라도 본인의 자료를 카페 게

시 에 언제든지 업로드(upload)와 다운로드

(download)할 수 있도록 하 다. 에 배정된

실험 조자는 지시받은 로 자신도 구성

원인 것처럼 행동하며 모든 조건에서 동일한

자료를 업로드 했다.

가상 에만 실험 참가 이틀 에 의사소통

할 수 있는 기회를 다면 사 정보의 양과

구성원 간 사 상호작용 효과가 나타날

수 있기 때문에 면 에게도 이틀 에 과

제에 해서 이 메일을 송했다. 이들은 인

터넷 카페에 가입하지는 않았지만 배정된

구성원들의 연락처를 첨부하여 직 만날 수

있는 기회를 주었다. 원 한명이 실험

조자이기 때문에 면 에서 화, 메일, 채

등을 피하고 반드시 직 만나는 사 의

사소통만을 허용하여 통제 할 수 있었다. 이

들 실험 조자들 역시 가상 실험 조자

와 동일한 자료를 가지고 구성원들과 만나

도록 지시받았다.

가상 실험 세 을 해서 4 의 컴퓨터

를 실험실에 설치했다. 각 컴퓨터는 칸막이가

있는 독립된 공간에 놓 다. 모두 동일한 회

사의 컴퓨터를 사용했으며 사용할 로그램

(internet explorer, 한 , MS Office 등)은 모두 동

일한 버 으로 설치했다. 인터넷 시작 페이지

는 인터넷 카페를 사용할 수 있는 포털 사이

트로 설정하 고 컴퓨터 바탕화면에 작성해야

할 보고서 일을 탑재했다.

가상 구성원들은 서로 면할 수 없도록

실험실에 도착한 순서 로 컴퓨터 책상에 앉

아 로그인한 후 기했다. 가상 은 오직 자

신 앞에 있는 컴퓨터로만 상호작용 할 수 있

었다. 실험참여자들이 모두 도착하면 연구자

가 들어가 참여자 네 명이 한 이 되어서 하

나의 보고서를 작성해야 한다고 설명했다. 그

뒤 실험 조자가 항상 장으로 선출되도록

네 장의 쪽지에 모두 원이라고 어둔 제비

뽑기를 통하여 장을 선출했다. 연구자는

장과 원의 역할을 설명하고 제한 시간을 알

려 뒤 퇴장했다. 가상 구성원들은 채

창을 통해서 의사소통하며 미리 업로드된 자

료들과 필요하다면 인터넷 서핑을 통해 얻은

자료들을 바탕으로 의사소통을 해서 보고서를

작성했다. 연구자는 실험실 밖에서 동일한 채

창을 통해 진행 상황을 볼 수 있었다. 따라

서 가상 구성원들은 실험 과정을 통해

서 직 면할 수 없었다.

면 실험 세 에서는 구성원들이 직

얼굴을 보고 의사소통 할 수 있도록 형

책상 하나를 설치하고 의자를 놓았다. 책상에

는 한 의 컴퓨터가 설치되어 있고 면

구성원들은 실험과제 보고서 작성을 해서

컴퓨터를 사용할 수 있다. 이들은 실험실에
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도착한 순서 로 원하는 자리에 앉아 기하

고 실험 참여자들이 모두 도착하면 가상 과

마찬가지로 제비뽑기를 통해 장을 선출했다.

연구자는 각 역할과 제한시간을 알려주고 퇴

장했다. 면 구성원들은 각자 비해 온

자료들과 필요하다면 인터넷 서핑을 통해 얻

은 자료들을 바탕으로 논의하여 보고서를 작

성했다.

가상 과 면 에서 40분간의 과제수

행이 끝나면 연구자가 들어가 질문지를 배부

하여 독립변수인 리더십 조작과 종속변수인

유효성을 측정했다. 질문지에 한 응답이

끝난 후에는 실험 과정에 한 사후 설명을

하고 실험을 마쳤다.

측정도구

리더십

장(실험 조자)의 변 리더십 행동이

실험에서 의도한 로 조작되었는지 확인하기

해서 실험 참여자들은 배부 받은 질문지의

문항에 해서 1(매우 아니다)에서 5(매우 그

다)까지 Likert식 5 척도에 따라서 응답했

다. 리더십 스타일인 변 리더십, 거래

리더십, 자유방임 리더십은 김정남(2009)의 한

국어 MLQ Form 5-45에서 문항을 발췌하여 실

험 상황에 맞게 수정해서 사용했다. 실험과제

를 수행한 이후에 측정하기 때문에 실험 참여

자의 피로효과를 방지하기 해서 리더십 스

타일별로 3문항씩 총 9문항을 사용하 다. 문

항은 ‘리더는 원들의 의견을 인정하고 격려

와 칭찬을 아끼지 않았다(변 리더십)’, ‘리

더는 목표를 달성하면 무엇을 받을 수 있는지

분명하게 말했다(거래 리더십)’, ‘리더는 과

제를 완성하는 데 문제 이 드러나도 심을

보이지 않았다(자유방임 리더십)’ 등과 같이

구성되었다. 리더십 스타일 별 문항들의 내

합치도(Cronbach's α)는 변 리더십 .886, 거

래 리더십 ,700, 자유방임 리더십 .889로

모두 신뢰할만한 수 이었다.

과제수행 효율성

유효성을 측정하는 첫 번째 변수는 과제

수행 효율성이다. 과제수행 효율성은 김정남

(2009)의 한국어 MLQ Form 5-45에서 리더 효

율성을 측정하는 3개 문항을 발췌하여 과제수

행 상황에 맞게 수정하여 사용하 다. 실험

참여자들이 각 문항들에 해서 1(매우 아니

다)에서 5(매우 그 다)까지 Likert식 5 척도

에 반응하게 하여 과제수행 효율성을 측정하

다. 문항의 로는 ‘우리 의 보고서에

해서 자랑스럽게 생각한다.’를 들 수 있다. 요

인분석 결과 1개의 요인이 추출되었으며 이

요인은 체변량의 84.93%를 설명한다. 문항

들에 한 Cronbach's α 계수는 .910이었다.

만족

만족을 측정하기 해 김정남(2009)의 한

국어 MLQ Form 5-45에서 만족을 측정하는 3

개 문항을 발췌하여 실험 상황에 맞게 수정하

여 사용하 다. 문항은 ‘창업동아리 과제의 내

용에 만족한다.’, ‘ 구성원들은 함께 일하기

에 만족스럽다.’, ‘동일한 과제를 다시 한다면

이 리더와 함께 일하고 싶다.’로 구성되며 이

들의 평균을 산출해서 사용하 다. 실험 참여

자들은 각 문항에 해 1(매우 아니다)에서 5

(매우 그 다)까지 Likert식 5 척도로 반응하

다. 요인분석 결과 1개의 요인이 추출되었

으며 이 요인은 체변량의 62.67%를 설명한

다. 문항들에 한 내 합치도인 Cronbach's α
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계수는 .684로 나타났다.

독립변수 조작 검

실험 참여자가 실험 조자의 리더십 조작

을 연구에서 의도한 로 지각했는지 확인하기

해서 문항반응에 한 일원변량분석을 실시

하 다.

변 리더십이 실험 조작에 따라서 지각

되었는지 검증한 결과, 거래 리더십조건(M=

2.704, SD=.771)과 자유방임 리더십 조건

(M=1.748, SD=.902)에 비교해서 변 리더

십 조건(M=4.343, SD=.453)에서 리더의 행동

을 더 변 이라고 지각했다. 변량분석 결과,

변 리더십 지각에 한 리더십 스타일의

주효과가 유의했다, F(2, 206)=220.338, p<.001.

추가 으로 Scheffe 사후 검증 결과 세 리더십

모두 다른 집단으로 나타나 변 리더십 조

건이 거래 리더십과 자유방임 리더십에

비해서 리더행동을 더 변 이라고 지각하는

데 차이가 있음을 알 수 있었다.

거래 리더십 지각의 기술 통계치(평균과

표 편차)를 통해 보면 자신이 속한 의 리

더행동을 거래 이라고 지각하는 정도에서 변

리더십 조건(M=2.903, SD=.714)과 자유

방임 리더십 조건(M=1.574, SD=.740)에 비

교해서 거래 리더십 조건(M=3.132, SD=

.648)에서는 리더의 행동을 더 거래 이라고

지각했다. 이 자료를 변량분석 한 결과 거래

리더십 지각에 한 리더십 스타일의 주효

과가 유의했다, F(2, 206)=99.358 p<.001.

Scheffe 검증 결과 자유방임 리더십 조건과

거래 리더십 조건은 차이를 보 으나 변

리더십 조건과 거래 리더십 조건은 차이

가 없었다.

마지막으로 자유방임 리더십 지각에 한

각 조건별 기술 통계치를 살펴보았다. 변

리더십 조건(M=1.579, SD=.677), 거래 리더

십 조건(M=2.185, SD=.862)에 비해서 자유방

임 리더십 조건(M=3.903, SD=1.038)에서는

리더의 행동을 더 자유방임 이라고 지각했다.

변량분석 결과 자유방임 리더십 지각에

한 리더십 스타일의 주효과가 유의하게 나타

났다, F(2, 206)=132.002, p<.001. 구체 으로

차이를 보이는 집단을 알아내기 해서 Scheffe

사후 검증을 실시한 결과 .05의 유의수 에서

변 리더십, 거래 리더십, 자유방임 리

더십 조건이 자유방임 리더십 지각에서 차

이를 보 다. 자유방임 리더십 조건이 변

리더십과 거래 리더십 조건에 비교해서

자신이 속한 의 리더 행동을 더 자유방임

이라고 지각했다. 따라서 의도한 로 구

성원들이 리더십 행동을 지각했다고 단할

수 있다.

자료 분석

본 연구에서는 유형과 리더십 스타일에

따른 유효성의 효과를 검증하기 해

PASW 18.0 로그램을 활용하여 과제수행 효

율성과 만족에 한 이원변량분석을 실시

했다. 유형과 리더십 스타일의 상호작용효

과가 유의한 경우, 유형에 따른 리더십 스

타일 효과와 리더십 스타일에 따른 유형

효과를 알아보기 해 단순주효과 분석을 사

용하 다.

결 과
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측정변수들의 기 통계치 상호상

상 분석을 실시하여 실험 참여자 체 집

단의 변 리더십, 거래 리더십, 자유방임

리더십, 과제수행 효율성, 만족 측정치

의 기 통계치(평균 표 편차)와 각 측정

변수간의 상호상 결과는 표 1에 제시되었다.

표 1에서 보듯이, 변 리더십은 유효

성 하 측정변수인 과제수행 효율성, r=.507,

p<.001과 만족, r=.651, p<.001에 유의한

정 상 을 보 다. 거래 리더십 역시

유효성과 유의한 정 인 상 을 나타냈다, 과

제수행 효율성, r=.307, p<.001, 만족, r=

.401, p<.001. 반면에 자유방임 리더십은

유효성과 유의한 부 상 을 보 다, 과제수

행 효율성, r=-.375, p<.001, 만족, r=-.566,

p<.001. 유효성의 하 측정변수인 과제수

행 효율성은 만족, r=.742, p<.001과 유의

한 정 상 을 보 다.

리더십과 유형이 유효성에 미치는 상호

작용 효과

표 2는 가상 과 면 에서 변 리더

십, 거래 리더십, 그리고 자유방임 리더십

조건별 사례 수와 과제수행 효율성의 평균과

표 편차를 제시한 것이다. 표 3은 유형과

리더십 스타일이 과제수행 효율성에 미치는

효과를 검증하기 한 이원변량분석결과이다.

표 3에서 보는 바와 같이 과제수행 효율성

에 해 유형과 리더십 스타일의 상호작용

효과가 통계 으로 유의미했다, F(2, 203)=

유형

리더십 스타일

변 리더십 거래 리더십 자유방임 리더십 체

M SD M SD M SD M SD

가상 3.972 .895 2.923 .922 2.588 1.200 3.175 1.166

면 3.636 .925 3.203 .873 3.152 1.213 3.369 1.059

체 3.811 .919 3.065 .902 2.874 1.231 3.271 1.116

표 2. 유형과 리더십 스타일에 따른 과제수행 효율성의 평균과 표 편차

변수 M SD 1 2 3 4

1. 변 리더십 2.929 1.294 　 　 　 　

2. 거래 리더십 2.540 .978 .576*** 　 　 　

3. 자유방임 리더십 2.552 1.310 -.740*** -.634*** 　 　

4. 과제수행 효율성 3.248 1.099 507*** 307*** -.375*** 　

5. 만족 3.360 .936 .651*** .401*** -.566*** .742***

***p<.001

표 1. 체 실험참여자의 측정변수별 평균, 표 편차 상호상 (N=209)
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3.549, p<.05. 과제수행 효율성에 한 유형

과 리더십 스타일의 상호작용 효과를 그림 1

로 나타냈다.

그림 1을 보면 과제수행 효율성에 한 리

더십 스타일의 차별 효과는 가상 에서 극

화되었다. 즉 면 에 비해서 가상 에

서는 과제수행 효율성에 한 변 리더십

의 효과가 더 상승했고 거래 리더십과 자유

방임 리더십 조건에서는 더 크게 하강했다.

특히 면 보다 가상 에서 자유방임 리

더십은 하게 낮은 과제수행 효율성을 보

다.

그림 1에 제시된 상호작용 효과의 양상을

구체 으로 악하기 해 각 실험조건에 따

른 단순주효과 분석을 한 결과가 표 4에 제시

되어 있다. 표 4에서 보듯이, 과제수행 효율성

에 한 유형의 단순주효과 분석에서 변

리더십과 거래 리더십의 경우에서 유의

미한 차이를 나타내지 않았다, F(1, 203)=2.48,

n.s., F(1, 203)=1.3, n.s. 자유방임 리더십의 경

우에는 과제수행 효율성에 한 유형의 차

이가 유의미했다, F(1, 203)=5.13, p<.01.

표 3에서 보는 로 리더십 스타일은 과제

수행 효율성에 유의한 차별 효과를 나타냈

다, F(2, 203)=16.315, p<.001. 과제수행 효율성

은 변 리더십 조건에서 가장 높았으며

(M=3.811, SD=.919), 거래 리더십(M=3.065,

SD=.902), 자유방임 리더십(M=2.874, SD=

1.231)의 순으로 나타났다.

과제수행 효율성에 한 리더십 스타일의

단순주효과 분석에서는 가상 의 경우 유의

한 차이를 나타냈다, F(2, 203)=17.78, p<.001.

면 에서는 리더십 스타일의 차이가 유의

하게 나타나지 않았다, F(2, 203)=2.26, n.s. 가

상 에서 리더십 스타일에 한 다비교

(Scheffé) 결과, 변 리더십(M=3.972, SD=

.895)은 거래 리더십(M=2.923, SD=.922), 자

그림 1. 과제수행 효율성에 한 유형과 리더십

스타일의 상호작용

변량원 df SS MS F

유형(A) 1 1.498 1.498 1.456

리더십 스타일(B) 2 33.560 16.780 16.315***

A * B 2 7.299 3.650 3.549*

오차 203 208.779 1.028 　

체 209 2457.444 　 　

*p<.05, ***p<.001

표 3. 유형과 리더십 스타일에 따른 과제수행 효율성에 한 이원변량분석 결과
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유방임 리더십(M=2.588, SD=1.200)과 유의미

한 차이를 보 고 거래 리더십과 자유방임

리더십은 차이를 보이지 않았다.

표 5는 가상 과 면 에서 변 리더

십, 거래 리더십, 그리고 자유방임 리더십

조건별 만족의 평균과 표 편차를 제시한

것이다. 유형과 리더십 스타일에 따른

만족을 이원변량분석 한 결과는 표 6과 같다.

만족에 한 유형과 리더십 스타일의

상호작용 효과가 유의했다, F(2, 203)=4.913,

p<.01. 그림 2는 유형과 리더십 스타일에

따른 만족 수 의 차이를 도식화 한 것이

다. 만족에 한 리더십 스타일의 효과는

면 에 비해서 가상 에서 더 극 화되었

다. 즉 면 과 비교할 때 가상 에서는

만족이 변 리더십 조건에서 더 상승했

고 반면에 거래 리더십 조건과 자유방임

리더십 조건에서 상 으로 더 크게 낮았다.

상호작용 효과를 구체 으로 악하기 해서

각 실험조건에 따른 단순주효과 분석을 실시

한 결과가 표 7에 제시되어 있다.

표 7에서 보듯이, 유형의 단순주효과 분

석에서 변 리더십의 경우 유형의 차이

가 통계 으로 유의했다, F(1, 203)=4.28, p<

.05. 거래 리더십의 경우에도 유형의 차

이가 통계 으로 유의했다, F(1, 203)=7.01, p<

유형

리더십 스타일

변 리더십 거래 리더십 자유방임 리더십 체

M SD M SD M SD M SD

가상 4.157 .732 3.019 .745 2.764 .797 3.327 .969

면 3.818 .833 3.518 .710 2.866 .915 3.465 .942

체 3.995 .795 3.272 .764 2.816 .854 3.396 .956

표 5. 유형과 리더십 유형에 따른 만족의 평균과 표 편차

변량원 df SS MS F

유형

유형 at 변 리더십 1 2.55 2.55 2.48

유형 at 거래 리더십 1 1.34 1.34 1.3

유형 at 자유방임 리더십 1 5.28 5.28 5.13*

리더십 스타일

리더십 스타일 at 가상 2 36.57 18.29 17.78***

리더십 스타일 at 면 2 4.65 2.32 2.26

오차 203 208.78 1.03

*p<.05, ***p<.001

표 4. 과제수행 효율성에 한 유형 × 리더십 스타일의 단순주효과 분석 결과
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.01. 하지만 자유방임 리더십에서는 유형

의 차이가 유의하지 않았다, F(1, 203)=.21, n.s.

표 6을 보면, 만족에 한 리더십 스타

일의 주 효과를 알 수 있다, F(2, 203)=38.485,

p<.001. 그리고 표 7의 단순주효과 분석에서도

만족에 한 리더십 스타일의 차이가 유의

했다. 즉 가상 과 면 모두에서 만

족에 한 리더십 스타일의 차이가 유의했다,

F(2, 203)=30.98, p<.001, F(2, 203)=12.92, p<

.001. 다비교(Scheffé) 결과, 가상 에서는 변

리더십(M=4.157, SD=.732)이 거래 리

더십(M=3.019, SD=.754) 자유방임 리더

변량원 df SS MS F

유형(A) 1 .399 .399 .637

리더십 스타일(B) 2 48.170 24.085 38.485***

A * B 2 6.150 3.075 4.913**

오차 203 127.043 .626 　

체 209 2542.556 　 　

**p<.01, ***p<.001

표 6. 유형과 리더십 스타일에 따른 만족에 한 이원변량분석

그림 2. 만족에 한 유형과 리더십 유형의

상호작용

변량원 df SS MS F

유형

유형 at 변 리더십 1 2.68 2.68 4.28*

유형 at 거래 리더십 1 4.38 4.38 7.01**

유형 at 자유방임 리더십 1 .13 .13 .21

리더십 스타일

리더십 스타일 at 가상 2 38.78 19.39 30.98***

리더십 스타일 at 면 2 16.17 8.08 12.92***

오차 203 127.04 .63

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 7. 만족에 한 유형 × 리더십 스타일의 단순주효과 분석 결과
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십(M=2.764, SD=.797)과 유의한 차이를 보

다. 거래 리더십과 자유방임 리더십은 차

이를 보이지 않았다. 면 에서는 변

리더십(M=3.818, SD=.833)과 거래 리더십(M

=3.272, SD=.764)이 자유방임 리더십(M=

2.866, SD=.915)과 유의한 차이를 보 다. 하지

만 변 리더십과 거래 리더십은 차이를

보이지 않았다.

본 연구의 결과를 종합하면 다음과 같다.

유효성에 한 유형과 리더십 스타일

의 상호작용 효과는 과제수행 효율성과 만

족을 포함한 유효성 모두에서 유의했다.

즉 면 에 비해서 가상 에서는 거래

리더십보다는 변 리더십이 과제수행 효율

성을 더 향상시킬 것이라는 가설 1과 면

에 비해서 가상 에서는 거래 리더십보다

는 변 리더십이 만족 수 을 더 향상

시킬 것이라는 가설 2 모두가 지지되었다.

이 연구의 주목 은 아니지만 다음과 같은

부수 인 결과를 얻었다. 리더십 스타일(변

리더십, 거래 리더십, 자유방임 리더

십)이 과제 수행 효율성과 만족에 주효과

를 보 다. 과제 수행 효율성은 변 리더

십이 가장 높았으며 다음으로 거래 리더십

과 자유방임 리더십 순이었다. 하지만 거래

리더십과 자유방임 리더십은 차이가 없

었다. 만족은 변 리더십, 거래 리더

십, 자유방임 리더십의 순으로 높게 나타났

으며 세 집단 간 차이는 모두 유의했다.

논 의

본 연구에서는 유형과 리더십 스타일이

과제수행 효율성과 만족에 미치는 상호작

용 효과를 검증하고자 했다.

면 은 구성원들이 직 면하는 회

의를 통해서 실험과제를 수행했고 반면에 가

상 은 직 면 없이 컴퓨터 채 으로만

과제를 수행했다. 리더십 스타일은 변 리

더십, 거래 리더십, 자유방임 리더십으로

구분하여 리더 행동 스트립트를 사용해서 조

작했다. 유효성은 성과 요소인 과제수행

효율성과 태도 요소인 만족으로 측정했다.

수집한 자료를 이용하여 이원변량분석을 실시

해서 연구 가설들을 검증하 다. 연구 결과에

따라서 다음과 같은 논의를 하고자 한다.

첫째, 면 에 비해서 가상 에서 거래

리더십보다는 변 리더십이 과제수행

효율성과 만족을 더 향상시켜서 가설 1과

2는 모두 지지되었다. 이 결과는 본 연구의

실험설계와 가장 유사한 Hambley 등(2007)의

연구결과와 일치하지 않는 것이다. Hambley

등(2007)의 연구에서는 면 이나 다양한 수

의 가상 에서 변 리더십과 거래 리

더십이 상호작용 방식과 성과에 미치는

향에서 차이를 보이지 않았다. 이 결과는 연

구자들이 언 했듯이 가상 에서 시간이 충

분하지 못했기 때문에 리더십 스타일이 효과

를 보이지 못한 것으로 해석했다. 반면에 본

연구에서는 가상 에서 구성원간의 상호

작용을 할 수 있는 기회를 사 에 제공함으로

써 리더십 스타일이 가상 에서 효과를 볼

수 있었던 것으로 보 다.

이에 한 사 에 계획된 측정치는 없었지

만 실험 후 연구자가 실험 조자와의 사후면

담과 인터넷 카페 게시 을 활용한 횟수를 통

해서 확인이 가능했다. 즉 면 에서는 사

에 구성원들에게 과제수행을 해서 직

면할 수 있는 모임의 기회를 부여했으나
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36개 면 가운데 한 개 에서만 면

이 이루어졌다. 반면 36개 가상 에서

27개 이 인터넷 카페 게시 에서 상호작용

했다. 이들의 상호작용 횟수는 1회부터 7

회까지로 다양했다(평균 1.58회). 이러한 연구

결과들을 볼 때 추후 연구에서는 가상 에서

상호작용이 원활하게 작용할 수 있도록 시간

리더십 개입 과정을 수 별로 조작하여 확

인할 필요성이 있을 것으로 보인다.

면 에 비해서 가상 에서 변 리더

십은 과제수행 효율성과 만족을 더 증가시

켰다. 반면에 가상 은 면 보다 거래

리더십과 자유방임 리더십에서 더 낮은

유효성을 보 다. 이 은 가상 에서 리더

십을 어떻게 설계하느냐에 따라서 역동성

이 달라질 것이라는 Berry(2011)의 주장을 지지

하는 것이다. 한 1970년 부터 리더십 분야

의 핵심이 되어온 변 리더십은 가상 이

일반화 되어가는 스마트 워크 시 인 21세기

에 더욱 요구되는 리더의 조건이라는 것을 알

수 있다.

둘째, 리더십 스타일에 따라서 과제수행 효

율성과 만족이 차이를 보 다. 즉 자유방

임과 거래 리더십 보다는 변 리더십 스

타일이 과제 수행 효율성과 만족에 더

정 인 효과를 나타냈다. 이 결과는 면

조건에서 변 리더십과 거래 리더를 비

교한 선행연구 결과( , 탁진국, 장종순, 2003)

와 일치한다. 따라서 면 이든 가상 이

든 계없이 거래 리더십이나 자유방임

리더십에 비해서 변 리더십은 유효성

을 향상시키는 방안이다.

마지막으로 가상 과 면 은 과제수행

효율성과 만족에서 차이를 보이지 않았다.

이와는 달리 가상 이 면 보다 유효

성이 낮다는 선행연구들(Jessup & Tansik, 1991;

Straus, 1996 등)이 있지만, Berry(2011)의 지

로 면 보다 가상 이 낮은 유효성을 얻

은 연구들은 부실하게 설계되고 리된 가상

이었다. 본 연구 결과는 잘 설계되고 리

된다면, 면 에 비해서 가상 이 결코 비

효율 인 이 아니라는 것을 보여주는 결과

이다.

유형과 리더십 스타일이 유효성에 미

치는 효과를 살펴 본 연구의 의의는 다음과

같다.

첫째, 국내외를 망라해서 면 과 가상

에서 다양한 리더십 스타일의 효과를 검증

한 연구가 드물다는 에서 본 연구의 가치를

찾을 수 있다. 실 으로 볼 때 작업 세계에

서 가상 운 이 차 증가하기 때문에 가

상 에 한 연구는 더욱 심을 끌고 있지

만 주로 의사소통 매체나 기술 장비 구축 등

의 단일 측면에 치우친 연구들이 주를 이루고

있다. 이런 연구들에서는 면 에 비해서

가상 의 의사소통 과정에서 시간과 공간을

월한다는 장 에 을 두고 있다. 그러나

본 연구는 가상 의 의사소통 과정 취약

에 한 논의들을 고려하여 리더십이 이를 극

복할 수 있는 개입과정이라고 가정하고 이를

검증하고자 했다. 연구 결과, 변 리더십은

면 보다 가상 에서 유효성 향상에

더 효과 으로 향을 미치는 것으로 나타났

다. 이는 변 리더십이 성공 인 가상

도입에 필요한 요소라는 것을 시사한다.

둘째, 유효성에 한 유형과 리더십

스타일의 효과를 알아보기 해서 실험실 실

험을 수행했다는 에서 본 연구의 의의가 있

다. 가상 에 한 실험실 연구의 어려움

하나는 실험에 필요한 장비 마련이 어렵다는
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것이다. 본 연구는 엄격한 찰 과정을 요구

하는 실험실 실험을 통해 연구가설을 검증함

으로써 연구의 타당성을 높 다.

가상 에 한 연구가 기 단계인 만큼

본 연구의 제한 과 추후 연구에서 보완해야

할 은 다음과 같다.

첫째는 실험설계에 한 문제이다. 본 연구

는 단기 실험과정을 사용했다. 실험 참여자

들에게 사 에 이메일을 송했지만 실제로

실험이 진행되는 40분 동안의 수행에서 리

더십 스타일에 따른 유효성을 측정했다.

Walther(1995)에 따르면 가상 의 부 효과들

은 시간이 지날수록 서서히 사라진다. 종단

연구를 통해서 면 과 가상 의 효과를

비교하면 가상 의 정 효과들을 더 타당

하게 검증할 수 있을 것이다. 따라서 장기

인 장 실험 연구를 통해서 실성 있는

가상 의 효과를 검증할 필요성이 있다.

둘째, 종속변수 설정에 한 문제이다. 본

연구에서는 유효성을 구성하는 다양한 변

수들 에서 성과 요소인 과제수행 효율성

과 태도 요소인 만족만을 살펴보았다.

향후 연구에서는 이탈행동과 같은 유효성

의 행동 요소도 포함해야 한다.

셋째, 실험 조자에 한 문제이다. 본 연

구에서는 유형(2)과 리더십 스타일(3)의 6개

조건 당 실험 조자가 한 명씩 배정되어 총

6명의 실험 조자가 있었다. 이는 실험 결과

에 성별, 외모 등의 실험 조자 개인변수 효

과가 개입될 우려가 있었다. 이러한 을 사

에 배제하거나 통제하기 하여 1명의 실험

조자가 모든 조건에 참여하는 실험설계가

필요하다.

넷째. 가상 실험 세 에 한 부분이다.

본 연구에서는 가상 과 면 모두에게

사 상호작용할 기회를 제공하 지만 모든

36개 가상 이 동일한 수 으로 사 상호작

용에 참여하지는 않았다. 한 엄격한 실험

통제를 해서 가상 원들은 한 공간에서

칸막이가 설치된 실험실에서 과제를 수행했다.

이러한 은 시간과 공간을 월해서 작업하

는 가상 의 장 이 다소 축될 수 있다는

가능성을 제기한다. 이후 연구에서는 가상

의 특성이 더 잘 나타날 수 있는 실험 세 이

필요하다.

마지막으로, 본 연구에서는 실험 참여자가

학생들이었기 때문에 이들을 통해서 얻은

자료 그 결과를 장 실무에 그 로 용

되는데 한계가 있다. 다양한 조직과 기 에서

가상 이 도입되고 있는 만큼 산업 장에

있는 실무자들을 상으로 한 장에서의 연

구가 필요하다.
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The Interaction Effects of Leadership Style

and Team Type on team Effectiveness

Yeon-Ran Jeong Chung-Nam Kim

Gyeongsang National University

The purpose of this study was to explore interation effects of leadership styles and team type on team

effectiveness. 216 experimental participants were assigned to each experimental conditions according to 2

(type of team: face to face team vs. virtual team) × 3(leadership styles: transformational leadership vs.

transactional leadership vs. laissez-faire leadership) factorial experimental design. As 7 participants were

excepted because of incredible behaviors during experiment, finally data obtained from 209 participants

were statistically analysed. 6 confederates played role as one leader's style according the script described

leader's behavior in face to face team or virtual team. The results of 2-way ANOVA, the interaction

effect of team type and leadership styles on the team effectiveness was statistically significant. Level of

task effectiveness and team satisfaction of transformational leadership in virtual team were higher than

other conditions. Thus, These results implied that transformational leadership will be superior than other

leadership styles among various type virtual work teams in 21th century as a knowledge based society.

The meaning of this study was to use the laboratory experimental design for examining differential effects

of leadership styles in the face to face team and virtual team. Finally limitations of this study and tasks

for future study were discussed.

Key words : virtual team, virtual leadership, team effectiveness, transformational leadership


