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요  약 본 연구에서는 집단전체수준에서의 카리스마적 리더십이론을 제시하고 검증하기 위한 일환으로 카리스마적 리더행

동, 부하들의 리더에 대한 자발적 수용, 집단성과, 그리고 집단혁신행동이 집단전체수준에서 성립할 것이란 예측을 하였다. 

가설검증결과 집단전체수준에서 카리스마적 리더행동이 부하들의 리더에 대한 자발적 수용과 정(+)의 관계를 가지는 것으

로 나타나 가설 1이 검증되었다. 또한 부하의 리더에 대한 자발적 수용이 집단성과와 집단혁신행동에도 집단수준에 기초하

여 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 가설 2가 검증되었다. 이와 더불어 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이 카리스

마적 리더행동과 집단성과와 집단혁신행동 간의 관계를 집단수준에 기초하여 매개할 것이란 가설 3을 검증하기 위하여 

매개회귀분석과 Sobel Test를 실시한 결과 가설 3이 검증되었다. 본 연구는 집단수준에서 카리스마적 리더십이론을 검증

하였다는 점에서 이론적 시사점이 있으며 집단성과를 위한 리더십 개발이라는 점에서 실무적인 시사점이 있다. 마지막으로 

본 연구가 가지는 한계점과 향후 연구방향에 대한 논의도 이루어졌다. 

키워드 : 카리스마적 리더십, 부하의 리더에 대한 자발적 수용, 집단성과, 집단의 혁신행동, 집단분석 수준

Abstract  This study suggested and investigated a charismatic leadership at the group level. Data from 463 

in 86 groups showed that charismatic leadership was valid at the group level. We found that charismatic 

leader behavior positively affected followers’ voluntary acceptance of their leader at the group level. In 

addition we found that followers’ voluntary acceptance of their leader positively affected group 

performance and innovation behavior at the group level. We also found that followers’ voluntary 

acceptance of their leader mediated the relationship between charismatic leadership and group 

performance and the relationship between charismatic leadership and group’s innovation behavior based 

on group level of analysis. In conclusion section the results from this study was discussed from a 

theoretical and a practical perspectives and limitations and future directions of this study were also 

discussed.
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1. 서론

House(1977)에 의해 제시된 카리스마적 리더십은 

2000년대에 들어와 집단수준에 초점을 맞추어 연구되

어 왔다[1]. 예를 들어 카리스마적 리더십이 집단(팀)성

과와[2,3] 팀 혁신행동에 긍정적으로 영향을 미치는 것

으로 나타났다[4]. 또한 카리스마적 리더십은 집단수준

에서 매개효과까지 연구되고 있다. 예를 들어 Blanc et 

al.(2019)은 팀의 직무상호의존성과 팀의 잠재력이 카

리스마적 리더십과 팀의 혁신적 행동 간의 관계를 매개

한다는 것을 확인하였다[4]. 본 연구에서도 카리스마적 

리더십을 집단수준에서 연구하되 부하들의 리더에 대

한 자발적 수용이 집단성과와 집단혁신행동에 미치는 

영향에 대해 연구하고자 한다. 

부하들의 리더에 대한 자발적 수용은 카리스마적 리

더십이 리더십효과성을 일으키는데 있어서 매우 중요

하다. 만일 리더가 카리스마적 리더십을 발휘했을 때 

부하들이 리더를 자발적으로 수용한다면 부하들은 리

더의 지시를 따르게 되고, 리더가 제시한 비전이나 목

표를 달성하는데 있어 헌신하게 되어 탁월한 성과를 보

여주게 된다. 기존의 연구자들은 두 가지 유형의 수용

을 제시하였는데 부하들은 카리스마적 리더를  무조건 

수용하거나(unquestioning acceptance)[4], 또는 자

발적으로 수용한다(voluntary acceptance)[5]. 김경

수 등(2014)에 따르면 자발적 수용이란 부하가 독립성

과 정체성을 가지면서 자신의 의지에 비추어 비판적으

로 리더를 수용하는 것이며, 무조건적 수용이란 자신의 

독립된 의지와 관계없이 맹목적으로 리더를 추종하는 

것을 의미한다[6]. 카리스마적 리더십은 어두운 측면과 

밝은 측면 두 가지를 모두 가지고 있는데 부하들의 맹

목적 또는 무조건적 추종은 어두운 측면과 연관이 있는 

반면, 자발적 수용은 밝은 측면과 연관이 있다고 볼 수 

있다. 따라서 본 연구에서는 카리스마적 리더십의 어두

운 측면보다는 밝은 측면 즉 부하들의 리더에 대한 자

발적 수용에 초점을 맞추고자 한다. 

부하들의 카리스마적 리더에 대한 자발적 수용이 카

리스마적 리더십효과성을 불러일으키는데 있어 중요한 

요소이지만 부하들의 리더에 대한 자발적 수용에 관한 

연구는 거의 드물다고 볼 수 있다. 한 가지 예외가 있다

면 김경수 등(2014)은 카리스마적 팔로워십을 부하들

이 사회화된 리더를 자발적으로 수용하게 되는 과정으

로 정의하면서 부하들이 가지는 특성(자부심)과 환경특

성(기회 또는 위기)에 따라 부하들이 카리스마적 리더

를 자발적으로 수용한다는 것을 확인하였다[6]. 그러나 

김경수 등의 연구(2014)는 동일한 집단에 속한 부하들

일지라도 자신들의 특성이나 환경에 대한 지각에 따라 

카리스마적 리더를 자발적으로 수용하는가의 여부가 

결정되므로 집단분석수준보다는 개인분석수준에서 연

구가 이루어졌다고 볼 수 있다[6]. 하지만 부하들의 리

더에 대한 자발적 수용은 집단수준에서도 성립할 수 있

는 개념으로 동일한 집단에 속한 부하들이 동질적으로 

카리스마적 리더를 자발적으로 수용할 수 있으며 이 경

우 부하들의 리더에 대한 자발적 수용은 개인수준은 물

론 집단수준에서도 성립하게 된다. 리더십은 집단수준

에서 일어나는 현상이므로 카리스마적 리더십은 개인

수준에서만 연구하는 것은 집단에서 일어나는 현상을 

개인수준으로 환원하여 파악하는 오류를 범할 수도 있

다. 따라서 카리스마적 리더십을 집단수준에서 연구하

는 것은 리더십을 개인수준에서 파악하는 오류를 극복

할 수 있는 한 가지 방안이 될 수 있다.

카리스마적 리더십은 부하들의 행동에도 영향을 미

친다. 부하들은 리더가 가지는 비전과 이상적인 목표를 

달성하는데 헌신하게 되어[7, 8] 높은 성과로 나타나게 

된다. 카리스마적 리더십연구에서는 개인과 집단 그리

고 조직의 성과를 리더십 효과성으로 보아왔으며, 특히 

집단수준에서는 집단성과에 초점을 맞추어 연구가 이

루어져 왔다[2, 3] 그러므로 분석수준을 고려하여 집단

수준에서의 연구가 필요한 실정이다. 따라서 본 연구에

서도 카리스마적 리더십효과성에 있어서 집단성과를 

주요 변수로 연구하고자 한다. 또한 부하들의 혁신행동 

역시 카리스마적 리더십의 주요 결과로 볼 수 있다[9, 

10]. 특히 집단수준에서 카리스마적 리더십은 집단이나 

팀의 혁신적 행동에 영향을 미친다는 결과가 확인되고 

있어[4] 본 연구에서도 집단의 혁신행동에 초점을 맞추

어 연구하였다.

본 연구의 목적은 카리스마적 리더십을 집단분석수

준에서 연구하는 것이다. 이론적 배경을 통해 연구모형 

및 가설을 설정하였다. 카리스마적 리더행동이 부하들

의 리더에 대한 자발적 수용에 미치는 영향과 부하들의 

리더에 대한 자발적 수용이 집단성과와 집단혁신행동

에 미치는 영향에 대해서 검증하고자 하였다. 또한 부

하들의 리더에 대한 자발적 수용이 카리스마적 리더행

동과 집단성과, 그리고 카리스마적 리더행동과 집단혁
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신행동 간의 관계를 집단전체수준에 기초하여 매개하

는지의 여부를 검증하고자 하였다. 

2. 이론적 배경

본 연구의 목적을 달성하기 위하여 본 연구에서는 

카리스마적 리더행동, 부하들의 리더에 대한 자발적 수

용, 집단성과와 집단혁신행동에 초점을 맞추고자 한다. 

이러한 개념들을 설명하기에 앞서 Dansereau et 

al.(1984)이 제시한 집단분석수준에서의 3가지 모형

[11] 중 평균적 리더십스타일 모형을 간략하게 설명한 

후 평균적 리더십스타일 모형에 기초하여 카리스마적 

리더십을 설명하고자 한다.

Dansereau et al.(1984)이 주장한 3가지 모형은 평

균적 리더십 스타일 모형(average leadership 

style[ALS] model), 수직적 짝 연계모형(vertical 

dyadic linkage[VDL]  model), 개별화된 리더십 모형

(individualized leadership[IL] model)이다[11]. 그 

중 평균적 리더십 스타일 모형은 리더가 같은 집단에 

속한 부하들을 하나로 보고 자신의 스타일에 따라 동질

적으로 영향력을 행사한다. 따라서 리더십효과성이 같은 

집단에서 동일하게 나타난다. 카리스마적 리더십 이론을 

다음과 같이 ALS 모형으로 설명할 수 있다. 카리스마적 

리더는 동일한 집단에 속한 부하들을 하나로 보고 동일

하게 행동을 하고 같은 집단에 속한 부하들은 리더로부

터 동질적으로 영향을 받는다. 따라서 동일한 집단에 속

한 부하들은 하나의 전체로 팀이나 집단의 성과[12] 또

는 집단의 혁신행동[4]이나 창의성[13]을 보이게 된다.

카리스마적 리더십을 연구하는 대부분의 학자들은 

카리스마적 리더행동을 규명하려고 노력해왔다. 예를 

들어 House(1977)는 카리스마적 리더행동을 역할모델

링, 이미지 구축, 이념적 목표의 규정, 부하들에 대한 

높은 기대와 자신감의 표출 등으로 보았다[1]. 이후 

Conger & Kanungo(1998)는 부하들의 지각에 기초

한 행동모형으로서의 카리스마적 리더십이론을 제시하

였다[14]. 그들은 카리스마적 리더 행동을 조직이 처한 

환경에 대한 민감성, 미래에 대한 비전의 제시, 부하들

의 능력에 대한 신뢰, 위험의 감수와 모범적인 행동을 

들 고 있다. 또한 Kim, Dansereau & Kim(2002)은 

카리스마적 리더행동을  Weber의 카리스마 개념에 기

초하여 3가지 행동차원으로 제시하였다[15]. 김경수 등

(2015)은 확인적 요인분석을 통해 3가지 행동차원이 

타당하다는 것을 밝혔다[18]. 따라서 본 연구에서는 

Kim et al.(2002)이 제시한 3가지 차원[15]에 기초하

여 카리스마적 리더행동을 연구하였다. 비전관련행동은 

리더가 명확한 목표와 비전을 제시하는 정도, 집단이나 

조직의 상황에 주의를 기울이는 정도, 비전을 설정시 

부하들의 욕구를 반영하여 수립하는 정도, 비전을 달성

할 수 있는 구체적인 실행 계획을 제시하는 정도 등을 

의미한다. 그리고 몸소 실천하는 행동은 리더로서 위험

을 감수하는 정도, 자신감을 보여주는 정도, 모범적인 

행동을 보여주는 정도 등을 의미한다. 마지막으로 권한

위임 행동은 부하능력에 대한 자신감을 표출하는 정도, 

부하의 자긍심을 높여주는 정도, 높은 성과에 대한 기

대감 표출 등을 의미한다. 

카리스마적 리더십의 유효성은 카리스마적 리더행동

이 부하들의 태도와 행동에 영향을 미치는 과정을 통해 

확인할 수 있다[2, 14, 16]. 이는 리더에 대한 신뢰, 리

더와의 동일시, 리더가 제시한 비전이나 목표에 대한 

몰입, 비전을 달성할 수 있을 것이란 자신감, 그리고 리

더에 대한 부하들의 수용[2, 17] 등을 들 수 있다. 특히 

Klein & House(1995)는 카리스마적 리더가 제시하는 

새로운 비전을 선호하는 부하들이 리더를 수용하는 반

면 기존의 낡은 비전을 선호하는 부하들은 리더를 수용

하지 않을 것이란 주장을 하였다[17]. 또한 김경수 등

(2015)은 카리스마적 리더가 비전제시, 몸소실천, 권한

위임 행동을 보일 때 부하들은 리더를 자발적으로 수용

한다는 것을 확인하였다[18]. 그러므로 본 연구에서는 

부하들의 리더에 대한 자발적 수용을 카리스마적 리더

십 효과성의 중요한 개념으로 보았다. 부하들의 리더에 

대한 자발적 수용은 앞에서 언급한 바와 같이 부하가 

독립성과 정체성을 가지면서 자신의 의지에 비추어 비

판적으로 리더를 수용하는 것을 의미한다.

카리스마적 리더십의 부하들의 태도와 행동에 미치

는 영향은 결국 성과와 밀접한 관련을 갖는다. 부하들

은 리더가 가지는 비전과 목표를 달성하는데 심혈을 기

울이게 되어[7,8], 성과로 이어지게 된다. 기존 카리스

마적 리더십 연구에서는 개인, 집단, 또는 조직의 성과

를 리더십 효과성의 중요한 요소로 보았다[12, 16]. 본 

연구에서는 카리스마적 리더십을 집단수준에서 연구하

는 것이므로 집단성과를 카리스마적 리더십 효과성의 

중요한 결과로 보고 연구하였다. 또한 부하들의 혁신행

동 역시 카리스마적 리더십의 중요한 성과변수이다[9, 
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10]. 카리스마적 리더는 부하들로 하여금 기존의 낡은 

방식과는 다른 새로운 방식으로 업무를 수행하도록 하

여 리더 자신이 제시한 비전을 달성하게 한다[8]. 본 연

구에서는 집단수준에 초점을 맞추었으므로 부하의 혁

신행동보다는 집단의 혁신행동을 성과변수로 보았다. 

본 연구에서는 평균적 리더십 스타일 모형으로서의 카

리스마적 리더십이론이 타당한가를 밝히는 것이다. 이

러한 목적을 달성하기 위하여 카리스마적 리더행동, 부

하들의 리더에 대한 자발적 수용, 집단성과와 집단혁신

행동, 그리고 이러한 변수들 간의 관계를 집단분석수준

에 기초하여 다음과 같이 가설을 제시하였다. 

3. 연구모형 및 가설의 설정

3.1 카리스마적 리더행동과 부하들의 리더에 대한 

자발적 수용

카리스마적 리더십와 부하들의 관계에서는 리더에 

대한 신뢰, 수용, 복종 등이 나타난다[19, 20]. 카리스

마적 리더십 연구에서 부하의 리더 수용은 중요한 요소

로 여겨져 왔다. 앞에서도 밝힌 바와 같이 부하들은 카

리스마적 리더를 무조건적(맹목적)으로 수용하거나

(unquestioning acceptance)[4], 또는 자발적으로 수

용한다(voluntary acceptance[5]. 자발적 수용이란 

자신의 의지에 따라 리더를 받아들이는 것을 의미하며, 

무조건적 수용이란 부하가 맹목적으로 리더를 추종하

는 것을 의미한다. 기존이 연구에서는 부하의 맹목적 

추종을 카리스마적 리더십의 부정적 측면으로 보았으

며 자발적 수용을 카리스마적 리더십의 긍정적인 측면

으로 보았다[17, 21, 22].

카리스마적 리더가 리더십을 발휘할 때 부하는 리더

에게 강한 감정적 유착을 보여주고 리더가 가지는 가치

와 목표를 내면화시키며 그러한 가치와 목표에  몰입하

게 된다[7, 23, 24]. 카리스마적 리더는 위험을 감수하

면서까지 중대한 문제를 해결하는 평범하지 않은 비범

한 행동을 보여준다. 특히 카리스마적 리더는 자신의 

신념대로 행동하고 비전을 달성하는데 있어 위험을 감

수하면서 까지 심혈을 기울이므로 부하들은 리더가 가

지는 가치를 내면화하고 리더의 비전을 받아들이며 비

전을 달성하는데 온갖 심혈을 기울이게 된다[25]. 카리

스마적 리더가 가지는 신념과 가치, 위험 감수, 비범한 

행동 등은 부하들로 하여금 리더에 대한 동일시, 리더

에 대한 신뢰와 부하가 가지는 가치와 목표를 내면화하

게 하고 부하들로 하여금 리더를 자발적으로 수용하게

끔 한다[26]. 카리스마적 리더는 부하들이 가지는 감정

과 가치를 중시하며 부하들의 마음을 얻기 위해 노력하

므로 부하들의 자발적 수용을 이끌어 내게 된다[25]. 김

경수 등의 연구(2015)에서도 카리스마적 리더행동이 

부하의 리더에 대한 자발적 수용에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다[18]. 카리스마적 리더는 새로운 

비전을 제시하고, 비전을 달성하기 위해 위험을 감수하

고, 부하들을 신뢰하여 부하들에게 권한을 위임하므로 

부하들은 카리스마적 리더를 자발적으로 수용하게 된

다. 또한 Erez & Isen(2002)의 연구에서도 카리스마적 

리더가 보여주는 행동으로 인하여 부하들은 리더와 긴

밀한 정서적 관계를 가지게 되고 그 결과 리더에 대한 

부하의 자발적 수용이 이루어진다[27]고 볼 수 있다. 또

한 동일한 집단에 속한 부하들은 카리스마적 리더행동

에 대해 동질적으로 지각하므로 카리스마적 리더행동

과 부하들의 리더에 대한 자발적 수용 간 관계는 집단

전체 수준에서 정(+)의 관계를 가지게 된다. 

가설 1: 카리스마적 리더행동과 부하들의 리더에 대

한 자발적 수용은 집단전체수준에서 성립할 것이며 카리

스마적 리더행동과 부하들의 리더에 대한 자발적 수용 간 

관계는 집단전체수준에서 유의적인 관계를 가질 것이다.

3.2 부하들의 리더에 대한 자발적 수용과 리더십효과성

부하들이 리더를 자발적으로 수용하게 되면 부하들

은 리더가 가지는 새로운 비전을 자신의 것으로 받아들

이고 자신을 희생하여 비전을 달성하는데 심혈을 기울

이게 되어 높은 수준의 성과로 나타난다. 부하들은 카

리스마적 리더를 무조건적으로 추종하고 리더가 제시

한 비전과 이념적인 목표를 달성하는데 자신을 희생하

고 헌신하게 되어 높은 성과를 보이게 된다[1]. 또한 

Conger et al.(2000)에 따르면 부하들은 카리스마적 

리더행동을 보여주는 리더를 카리스마적 리더로 귀착

하게 되고 자신들이 가지는 기존의 가치관이나 태도 및 

행동을 변화시킨다[2]. 부하들은 리더를 신뢰하고 따르

며 자발적으로 수용하고 부하들은 리더가 가지는 비전

을 달성하는데 심혈을 기울이게 되어 그 결과 부하의 

성과는 물론 집단의 성과 역시 높게 나타난다. Wang 

et al.(2005)은 타이완의 300대 기업의 ERP를 실행하



카리스마적 리더행동이 집단성과와 집단혁신행동에 미치는 영향: 부하들의 리더에 대한 자발적 수용의 매개효과 검증 17

고 있는 프로젝트 팀을 대상으로 카리스마적 리더행동

이 팀성과와 정(+)의 관계가 있다는 것을 밝혔다[3]. 

카리스마적 리더십은 변화와 혁신을 위한 리더십이

라 할 수 있다[4]. 카리스마적 리더는 새로운 비전과 이

념적인 목표를 제시하고 부하들로 하여금 낡은 방식과

는 다른 새로운 방식으로 업무를 수행하도록 하여  리

더가 제시한 비전을 달성하게끔 한다. 카리스마적 리더

는 부하들의 능력을 신뢰하며 부하들의 자신감을 불러

일으키고 리더 자신이 제시하는 새로운 비전과 이념적 

목표를 달성하도록 부하들을 동기부여 하여 기존의 낡

은 방식과는 다른 새로운 방식으로 혁신하게끔 한다

[28, 29]. Stoker, Looise, Fisscher & Jong(2001)은 

카리스마적 리더십이 팀의 혁신에 긍정적인 영향을 미

친다는 것을 확인하였다[30]. 이러한 연구결과는 부하

들이 리더를 자발적으로 수용하게 되어 기존의 낡은 방

식과는 다른 새로운 혁신적인 방식을 통해 업무를 수행

하고자 노력한다는 것을 뜻한다. 따라서 카리스마적 리

더에 대한 부하들의 자발적 수용이 집단혁신행동으로 

나타나게 되므로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2: 부하들의 리더에 대한 자발적 수용과 리더십

효과성(집단성과와 집단혁신행동)은 집단전체수준에서 

성립할 것이며 부하들의 리더에 대한 자발적 수용과 집

단성과 그리고 부하들의 리더에 대한 자발적 수용과 집

단혁신행동 간 관계는 집단전체수준에서 긍정적인 관

계를 가질 것이다.

3.3 카리스마적 리더행동과 리더십효과성에 있어서 

부하들의 리더에 대한 자발적 수용의 매개효과

본 연구에서는 카리스마적 리더행동이 부하들의 리

더에 대한 자발적 수용에 영향을 미치고, 부하들의  리

더에 대한 자발적 수용이 집단성과와 집단혁신행동으

로 나타난다는 가설을 설정하였다. 이러한 가설은 부하

들의 리더에 대한 자발적 수용이 카리스마적 리더십과 

리더십효과성(집단성과와 집단혁신행동)의 관계를 매개

하는 것으로 볼 수 있다. 즉 집단성과와 집단혁신행동

은 카리스마적 리더가 보여주는 행동에 의해 나타날 수 

있지만 카리스마적 리더행동을 보여주는 리더를 부하

들이 자발적으로 수용할 때 높은 집단성과와 집단혁신

행동을 보여주게 되므로 부하들의 리더에 대한 자발적 

수용이 카리스마적 리더행동과 집단성과 그리고 카리

스마적 리더행동과 집단혁신행동 간의 관계를 집단전

체수준에 기초하여 매개한다고 보았다. 따라서 다음과 

같은 가설이 설정되었다.

가설 3: 부하들의 리더에 대한 자발적 수용은 카리

스마적 리더행동과 집단성과 그리고 카리스마적 리더

행동과 집단혁신행동 간의 관계를 집단전체수준에 기

초하여 매개할 것이다.

3.4 연구모형

이상과 같이 이론적 배경을 통해 연구가설을 설정

하였으며 이에 따른 연구모형은 다음 Fig. 1과 같다.

Fig. 1. Research model

           

4. 연구방법 및 연구결과

4.1 연구대상

본 논문의 목적을 달성하기 위하여 광주광역시 및 

전라남도에 소재한 제조업체, 금융권, 대학, 공공기관 

등에 재직 중인 86개 팀 466명의 구성원들로부터 

2020년 11월부터 2020년 12월까지 자료를 수집하였

다. 성실한 자료 수집을 위해 기관에 속한 인사담당자

에게 본 연구의 목적에 관해 설명한 후 본 설문에 대한 

동의와 협조를 구하고, 한 부서(집단이나 팀)에서 4~8

명의 설문대상자를 선정하여 설문을 배포하였다. 500

부 중 466부의 설문을 회수하였고 응답이 충실치 못한 

3부를 제외한 86개 팀에 속한 총 463부가 분석에 사용

되었다. 

응답자의 인구 통계적 특성을 살펴보면 성별 구성은 

남성 58.5%(271명), 여성 41.5%(192명)로 나타났고 

연령은 20대가 7.1%(33명), 30대 41.9%(194명), 40대 

40.6%(188명), 50대 이상 10.4%(48명)로 나타났다. 

학력은 고졸 5.4%(25명), 전문대졸 6.3%(29명), 대졸 

79.9%(370명), 대학원졸 8.4%(39명)로 나타났다. 직급

은 사원 26.1%(121명), 대리 25.2%(117명), 과․차장 

32.9%(152명), 부장 및 임원이 15.8%(73명)로 나타났다. 
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4.2 측정도구

4.2.1 통제변수

본 연구의 결과에 영향을 미칠 수 있는 인구통계학

적 특성들을 통제변수로 설정하여 실증분석에 포함하

였다. 인구통계학적 변수 중 성별, 연령, 학력, 직급을 

통제하였다. 성별의 경우 남=1. 여2로 더미변수로 구분

하였으며, 나머지는 범주형 변수로 측정하였다.

4.2.2 카리스마적 리더행동

카리스마적 리더행동은 김경수 등(2015)이 개발한 

설문문항[18]을 이용하여 측정하였다. 이러한 설문문항

은 이철우와 김경수의 연구(2020)에서 확인적 요인분

석[31]을 통해 타당한 측정도구임이 밝혀졌다. 카리스

마적 리더가 보여주는 행동 중 비전관련행동은 리더가 

명확한 목표와 비전을 제시하는 정도, 집단이나 조직의 

상황에 주의를 기울이는 정도, 비전을 설정시 부하들의 

욕구를 반영하여 수립하는 정도, 비전을 달성할 수 있

는 구체적인 실행 계획을 제시하는 정도 등 6개 항목을 

5점 척도로 측정하였다. 리더가 몸소 실천하는 행동은 

리더로서 위험을 감수하는 정도, 자신감을 보여주는 정

도, 모범적인 행동을 보여주는 정도 등 5개 항목을 5점 

척도로 측정하였다. 권한위임 행동은 부하능력에 대한 

자신감을 표출하는 정도, 부하의 자긍심을 높여주는 정

도, 높은 성과에 대한 기대감 등 7개 항목을 5점 척도로 

측정하였다.

4.2.3 부하들의 리더에 대한 자발적 수용

부하들의 리더에 대한 자발적 수용은 기존의 연구에

서 사용되었던 측정도구들[32, 15, 33]을 수정하여 사

용한 김경수 등의 연구(2015)에서 사용된 항목들로

[18] 측정하였다. 이철우와 김경수(2020)는 확인적 요

인분석을 통해 본 연구에서 사용하고자 하는 측정도구

의 타당성을 확인하였다[31]. 부하들의 리더에 대한 자발

적 수용은 리더의 결정에 대해 옳고 그름을 판단 후 수용

하는 정도, 리더의 지시를 비판적으로 수용하는 정도 등 

8개 항목을 5점 척도로 측정하였다

4.2.4 리더십 효과성

1) 집단성과

집단성과는 Conger et al.(2000)가 사용한 6개 문

항[2]을 집단전체의 성과를 측정하는 항목으로 변경하

여 사용하였다. 구체적인 설문내용으로는 ‘우리 집단이 

신속하고 효과적으로 일들을 수행하는 정도’, ‘우리 집

단이 직무성취에 관한 높은 기준을 설정하는 정도’, ‘우

리 집단이 직무수행에 있어 높은 수준을 달성하는 정도’, 

‘우리 집단의 질적 성과의 우수성’, 우리 집단의 양적 성

과의 우수성‘ 등 6개 항목을 5점 척도로 측정하였다.

2) 집단혁신행동

집단혁신행동은 Scott & Bruce(1994)가 사용한 6

개 문항[34]을 집단전체의 혁신행동을 측정하는 항목으

로 변경하여 사용하였다. 구체적인 설문내용으로는 ‘우

리 집단이 새로운 기술, 업무절차, 기법, 제품에 대한 

새로운 아이디어를 찾아내려고 노력하는 정도’, ‘우리 

집단이 창의적인 아이디어를 만들어내는 정도’, 등 6개 

항목을 5점 척도로 측정하였다.

4.3 분석방법

본 연구에서 사용된 변수들의 신뢰도와 타당도 여부

를 분석하였고, 부하 개인들의 응답을 기초로 변수에 

대한 상관관계분석을 실시하였다. 가설 1, 2, 3을 검증

하기 위하여 우선 동일한 집단에 속한 부하들이 리더의 

카리스마적 리더행동, 리더에 대한 자발적 수용, 집단성

과와 집단혁신행동에 대해 동질적으로 지각하는지 즉 

집단전체수준에서 성립하는지의 여부를 판단하기 위하

여 rwg[35], η2[36], ICC(1)[37], ICC(2)[38]를 분석하

였다. 이러한 분석결과를 토대로 집단전체수준에서 즉, 

집단평균값을 기초로 변수들 간 상관관계 분석이 실시

되었으며, 카리스마적 리더행동이  부하들의 리더에 대

한 자발적 수용에 미치는 영향(가설 1)을 검증하기 위

하여 집단평균값을 기초로 한 회귀분석이 실시되었다. 

또한 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이 집단성과와 

집단혁신행동(가설 2)에 미치는 영향을 검증하기 위하

여 집단평균값을 기초로 회귀분석이 실시되었다. 이와 

더불어 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이 카리스마

적 리더행동과 리더십효과성(집단성과와 집단혁신행동) 

간의 관계를 집단전체수준에서 매개할 것이란 가설 3

을 검증하기 위하여 집단평균값을 기초로 한 매개회귀

분석과 Sobel Test를 실시하였다. 

  

4.4 연구결과

4.4.1 측정도구의 평가
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본 연구에서 사용된 측정도구의 적절성을 평가하기 

위하여 신뢰성과 타당성 분석을 실시하였다. 측정도구

의 신뢰성은 Cronbach α를 이용하였으며, 측정도구

의 타당성은 요인분석을 통해 검증하였다. 요인분석에

서 요인추출방식으로는 주성분 분석방법을 이용하였고, 

요인회전방식으로는 직각회전방법을 이용하였다. 요인

분석 결과 부하들의 리더에 대한 자발적 수용 문항 중 

차원으로 묶이지 않는 1개 문항과 카리스마적 리더행

동 중 3개 문항이 제외되었다. 따라서 이를 제외한 나

머지 항목을 실제 분석에 사용하였다. 요인분석 결과 

각각의 변수들은 모두 단일차원에서 묶이는 것으로 나

타났으며, 각 차원들은 요인적재량이 모두 0.5를 넘는 

것으로 나타나 타당성이 있는 것으로 나타났다. 측정도

구의 신뢰성 검증결과 카리스마적 리더행동, 부하들의 

리더에 대한 자발적 수용, 집단성과와 집단혁신행동의 

Cronbach α가 각각 .724, .829, .795, .801로 모두 

내적 일관성을 가지는 것으로 확인되었다[38].

Table 1. Exploratory factor analysis

Variables Factor loading

Charismatic

Leader Behavior

item 14

item 11

item 15

item 10

item 1

item 17

item 7

item 3

item 6

item 13

item 8

item 12

item 2

item 16

item 18

.901

.897

.892

.890

.890

.888

.886

.885

.884

.879

.879

.878

.870

.858

.841

Follower’s 

Voluntary 

Acceptance of 

Their Leader

item 6

item 8

item 7

item 5

item 3

item 4

item 1

.841

.836

.803

.777

.767

.669

.565

Group’s Innovation

Behavior

item 3

item 4

item 5

item 6

item 2

item 1

.843

.831

.814

.799

.778

.717

Group Performance

item 4

item 1

item 5

item 3

item 6

item 2

.797

.766

.742

.718

.700

.688

Eigenvalue 11.65 9.906 2.053 1.491

% of Variance 77.67 52.13 10.80 7.848

4.4.2 분석수준에 대한 검증

본 연구에서는 집단전체수준에서 카리스마적 리더행

동이 집단성과와 집단혁신행동에 영향을 미치는가의 

여부와 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이 카리스마

적 행동과 집단성과 및 집단혁신행동 간 관계를 집단전

체수준에 기초하여 매개하는지의 여부를 검증하고자 

하였다. 따라서 모든 변수들이 집단전체수준에서 성립

하는가를 검증하는 것이 우선적으로 필요하다고 판단

된다. 개인의 응답 자료를 집단수준으로 합산하는 것이 

적합한지 평가하기 위하여 rwg, η2, ICC(1), ICC(2)를 

분석하였다. Table 2에서 보는 바와 같이 카리스마적 

리더행동, 부하들의 리더에 대한 자발적 수용, 집단성과

와 집단혁신행동의 rwg, η
2, ICC(1), ICC(2) 값이 기준 

값을 충족하는 것으로 나타나 모든 변수들이 집단전체

수준에서 성립하는 것을 확인하였다. 

Table 2. Test for validity of group level of analysis

　 rwg η² ICC(1) ICC(2)

Criteria value >0.7 >0.2 - >0.6

References

Klein & 

Kozlows

ki[35]

Georgopl

us[36]

Dansere

au et 

al.[37]

Ostroff 

& 

Schmitt 

[38]

Charismatic

Leader Behavior
.806 1.05 .407 .787

Follower’s 

Voluntary 

Acceptance of 

Their Leader

.846 .88 .353 .746

Group 

Performance
.801 .61 .241 .629

Group’s 

Innovation

Behavior

.846 .52 .293 .664

4.4.3 상관관계 분석결과

본 연구에서 사용된 변수들의 상관관계 분석이 개인

수준과 집단전체수준에서 행해졌다. Table 3에서 보는 

바와 같이 개인수준에서 카리스마적 리더행동은 부하

들의 리더에 대한 자발적 수용에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났으며(r=.846 ,p<.01) 집단성과

(r=.616, p<.01)와 집단혁신행동(r=.596, p<.01)과도 

정(+)의 관계를 가지는 것으로 나타났다. 또한 부하들

의 리더에 대한 자발적 수용은 집단성과(r=.618, 
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p<.01)와 집단혁신행동(r=.569, p<.01)에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타나 개인수준에서 모든 변수들 

간 관계가 유의적으로 나타났다. 또한 Table 4에서 보

는 바와 같이 집단전체수준에서 변수들 간 관계 역시 

모두 유의적인 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 카

리스마적 리더행동은 부하들의 리더에 대한 자발적 수

용에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며

(r=.907,p<.01), 집단성과(r=.712, p<.01)와 집단혁신

행동(r=.654, p<.01)과도 정(+)의 관계를 가지는 것으

로 나타났다. 또한 부하들의 리더에 대한 자발적 수용

은 집단성과(r=.706, p<.01)와 집단혁신행동(r=.595, 

p<.01)에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타나 본 연

구에서 설정한 가설과 일치하는 방향으로 나타났다.

Table 3. Correlations at the individual level

Variables m sd 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Gender 1.41 .49

2. Age 39.9 7.19 -.287**

3. Education level 2.91 .60 -.041 -.010

4. Position 2.87 1.76 -.241** .539** .110*

5. Charismatic

Leader 

Behavior

3.79 .81 .048 -.039 -.087 -.067

6. Follower’s 

Voluntary 

Acceptance of 

Their Leader

3.85 .68 .020 -.052 -.059 -.046 .846**

7.Group’s 

Innovation 

behavior

3.71 .73 -.048 .012 -.053 .036 .596** .569**

8. Group 

Performance
3.87 .61 .000 -.074 .000 -.041 .616** .618** .647**

주) n=463,  * p＜0.05, ** p＜0.01

Table 4. Correlations at the group level 

Variables m sd 1 2 3 4 5 6 7 8

1. Gender 1.42 .33

2. Age 40.03 4.54 -.505*

3. Education level 2.92 .34 -.013 -.014

4. Position 2.91 .88 -.451* .719** .075

5. Charismatic

Leader Behavior
3.80 .58 .065 .107 -.183 -.060

6. Follower’s Voluntary 

Acceptance of 

Their Leader

3.86 .47 .037 .034 -.127 -.151 .907**

7.Group’s 

Innovation 

behavior

3.71 .45 -.016 .102 -.141 .023 .654** .595**

8. Group 

Performance
3.88 .36 .041 -.055 -.046 -.171 .712** .706** .708**

주) n=86,  * p＜0.05, ** p＜0.01

4.4.4 가설검증 결과

집단전체수준에서 카리스마적 리더행동이 부하의 리

더에 대한 자발적 수용에 긍정적인 영향을 미칠 것이란 

가설 1을 검증하기 위하여 집단평균 값을 사용하여 회

귀분석을 실시하였다. Table 5의 회귀분석 결과와 같

이 성별, 연령, 학력, 직급을 통제한 후 카리스마적 리

더행동은 부하들의 리더에 대한 자발적 수용과 정(+)의 

관계를 가지는 것으로 나타나(β= .916, p<.01). 가설 1

이 뒷받침되었다는 것을 보여준다. 부하들의 리더에 대

한 자발적 수용이 집단성과와 집단혁신행동에 긍정적

인 영향을 미칠 것이란 가설 2를 검증하기 위하여 회귀

분석을 실시하였다. Table 5와 Table 6의 회귀분석 결

과와 같이 부하들의 리더에 대한 자발적 수용 역시 성

별, 연령, 학력, 직급을 통제한 후에도 집단성과와 집단

혁신행동에 각각 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

나(β= .711; β= .605, p<.01) 가설 2가 검증되었다는 

것을 보여준다. 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이 

카리스마적 리더행동과 리더십효과성(집단성과와 집단

혁신행동) 간의 관계를 매개할 것이란 가설 3을 검증하

기 위하여 집단평균값을 기초로 매개회귀분석과 Sobel 

Test를 실시하였다. 매개회귀분석결과 Table 5와 

Table 6에서 보는 바와 같이 부하들의 리더에 대한 자

발적 수용이 카리스마적 리더행동과 집단성과 간 관계

를 부분 매개하는 것으로 나타났고 카리스마적 리더행

동과 집단혁신행동 간 관계 역시 부분 매개하는 것으로 

나타났다. 이러한 결과는 가설 3이 검증되었다는 것을 

보여준다. Sobel Test 결과에서도 Table 7에서 보는 

바와 같이 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이 카리스

마적 리더행동과 집단성과 그리고 카리스마적 리더행

동과 집단혁신행동 간 관계를 매개하는 것으로 나타나 

집단평균 값에 기초한 매개효과가 있을 것이란 가설 3

이 검증되었다.

Table 5. Results of hierarchical regression analysis 

Dependent 

variable
Group performance

Step 1 Step 2 Step 3

(independent → 

mediating)

(independen

t →

dependent)

(mediating 

→

dependent)

(independent, 

mediating → 

dependent)

β β β β

Control 

variable

Gender -.087 -.109 -.036 -.089

Age -.015 -.118 -.076 -.114

Education level .049 .094 .044 .082
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주)  * p＜0.05, ** p＜0.01

Table 6. Results of hierarchical regression analysis

Dependent 

variable

Group’s  

Innovation behavior

Step 1 Step 2 Step 3

(independent 

→ mediating)

(independen

t →

dependent)

(mediating 

→

dependent)

(independent, 

mediating → 

dependent)

β  β β β

Control 

variable

Gender -.087 -.049 .017 -.046

Age -.015 -.051 -.005 -.050

Education level .049 -.027 -.074 -.029

Position -.128 .079 .131 .083

Independent 

variable

Charismatic

Leader Behavior 
.916** .663** .632**

Mediating

variable

Followers’  

Voluntary 

Acceptance of 

Their Leader

.605** .034

Adjusted R2 .830 .400 .333 .392

F 84.198** 12.322** 9.491** 10.147**

주)  * p＜0.05, ** p＜0.01

Table 7. Results of Sobel test

Path B SE
Sobel-Z 

Score

Charismatic Leader Behavior

― Followers’ Voluntary 

Acceptance of Their Leader

.745 .038

7.94**
Followers’ Voluntary 

Acceptance of Their Leader ― 

Group performance

.556 .064

Charismatic Leader Behavior

― Followers’ Voluntary 

Acceptance of Their Leader

.745 .038

6.22**
Followers’ Voluntary 

Acceptance of Their Leader ― 

Group’s Innovation behavior

.584 .089

주)  * p＜0.05, ** p＜0.01

5. 결론

본 연구에서는 카리스마적 리더십이론을 집단전체수

준에서 검증하였다. 분석결과 카리스마적 리더행동과 

부하들의 리더에 대한 자발적 수용 간 관계와 부하들의 

리더에 대한 자발적 수용과 집단성과 및 집단혁신행동 

간의 관계는 집단전체수준에서 정(+)의 관계를 가지는 

것으로 나타났다. 또한 부하들의 리더에 대한 자발적 

수용은 카리스마적 리더행동과 집단성과 및 집단혁신

행동 간의 관계를 집단전체수준에서 매개하는 것으로 

나타났다. 이러한 연구결과는 본 연구에서 제시한 집단

전체수준에서 카리스마적 리더십이론이 타당하다는 것

을 보여준다. 본 연구에서 제시한 가설의 검증결과를 

논의하면 다음과 같다.        

첫째, 한 집단에서 리더가 카리스마적 리더행동을 보

일 때 같은 집단에 속한 부하들은 리더의 카리스마적 

행동을 동질적으로 지각하는 것으로 나타났으며, 이들

은 리더를 자발적으로 수용하는 것으로 나타났다. 

Conger & Kanungo(1998)가 주장한 대로[14] 카리

스마적 리더십은 카리스마적 리더행동에 대한 부하들

의 지각에 기초한 귀착(attribution)으로 리더가 비전

을 제시하고 비전달성을 위해 자신을 희생하고, 부하들

을 신뢰하여 중요한 사항에 대해 권한을 위임할 때 부

하들은 리더의 카리스마적 리더십을 지각하게 되고 그 

결과 리더를 자발적으로 수용하게 된다. 반대로 만일 

부하들이 리더의 카리스마적 리더십을 지각하지 않는

다면 부하들은 리더를 자발적으로 수용할 필요성을 느

끼지 못하게 된다.

둘째, 동일한 집단에 속한 부하들이 리더를 자발적으

로 수용할 때 부하들은 자신의 이익을 희생해서라도 집

단의 목표를 위해 헌신하게 되며, 리더가 원하는 새로

운 비전을 실현하는데 온갖 심혈을 기울이게 된다. 그 

결과 집단의 성과는 높아지게 되며 집단구성원들은 기

존의 방식과는 다른 새로운 방식으로 업무를 수행함으

로써 혁신적인 행동을 보이게 된다. 그러나 만일 부하

들이 리더를 자발적으로 수용하지 않는다면 부하들은 

리더가 제시하는 비전을 달성할 필요성을 느끼지 못할 

것이고 그 결과 집단성과는 저조하게 나타날 것이며 집

단혁신행동 역시 낮게 나타날 것이다.

셋째, 최근 연구들은 카리스마적 리더십이 집단전체

의 효과성에 영향을 미친다는 결과를 보여주고 있다. 

예를 들어 Wang et al.(2005)은 카리스마적 리더십이 

팀성과에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 확인하였으

며[3], Blanc et al.(2019)은 카리스마적 리더십이 팀 

혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 확인하였

다[4]. 본 연구결과 역시 카리스마적 리더행동이 집단성

과와집단 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 특히 Blanc et al.(2019)은 리더가 카리스마

Position -.128 -.097 -.028 - .068

Independent 

variable

Charismatic

Leader     

Behavior 

.916** .743** .531*

Mediating

variable

Followers’  

Voluntary 

Acceptance of 

Their Leader

.711** .231

Adjusted R2 .830 .514 .476 .517

F 84.198**   18.984** 16.445** 16.171**
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적 리더십을 발휘했을 때 동일한 팀에 속한 부하들의 

직무상호의존성과 팀의 잠재력이 높아지고 그 결과 집

단성과와 집단혁신행동이 나타난다는 결과를 제시하고 

있다[4]. 그러나 본 연구에서는 Blanc et al.(2019)과

는[4] 달리 리더가 카리스마적 리더십을 발휘했을 때 

동일한 집단에 속한 부하들이 리더를 자발적으로 수용

하고 되고 그 결과 집단성과와 집단혁신행동이 나타난

다는 결과를 보여주고 있다. 이러한 결과들은 비록 카

리스마적 리더십과 리더십효과성 간의 관계를 매개하

는 변수들은 다르지만 집단전체수준에서 카리스마적 

리더십이론이 성립하고 매개효과 역시 집단전체수준에

서 성립한다는 기존의 연구결과를 뒷받침하고 있다는 

것을 보여준다.

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같이 설명할 수 

있다. 카리스마적 리더십이론이 개인수준과 집단수준에

서 모두 성립할 수 있는 이론이라는 주장[2,14]에도 불

구하고 2000년도 이전 대부분의 연구들은 개인수준에 

초점을 맞추었다. 그러나 2000년대 이후 카리스마적 

리더십이론은 집단수준에 초점을 맞추어 연구되어 왔

다. 본 연구 역시 집단수준에서 카리스마적 리더행동이 

부하들의 리더에 대한 자발적 수용에 긍정적인 영향을 

미치고, 부하들의 리더에 대한 자발적 수용이  집단성

과와 집단혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다는 예측

을 하였다. 이와 더불어 부하들의 리더에 대한 자발적 

수용이 카리스마적 리더행동과 집단성과 및 집단혁신

행동 간 관계를 집단전체수준에 기초하여 매개한다는 

예측을 하였다. 이것은 집단수준에 초점을 둔 기존의 

연구[3,4]와는 다르게 부하들의 리더에 대한 자발적 수

용을 매개변수로 하여 카리스마적 리더십의 효과성을 

예측하였다. 따라서 본 연구는 기존의 집단수준 연구에

서는 사용하지 않았던 부하들의 리더에 대한 자발적 수

용이 매개효과를 가진다는 예측을 했으며, 이러한 예측

은 기존의 집단수준에서의 연구를 확장했다는 측면에

서 카리스마적 리더십이론의 발전에 공헌했다고 볼 수 

있다. 한 집단의 리더는 동일한 집단에 속한 부하들에

게 새로운 비전을 제시하며 비전달성을 위해 자신을 희

생하고, 부하들을 신뢰하여 권한을 위임한다. 리더의 이

러한 행동은 동일한 집단에 속한 부하들로 하여금 자신

들의 리더를 카리스마적 리더로 귀착하게 만들고, 카리

스마적 리더십을 지각한  부하들은 리더를 자발적으로 

수용함으로써 자신들의 개인적인 이익을 희생해서라도 

리더가 제시한 새로운 비전을 달성하는데 헌신하게 되

므로 높은 집단성과와 집단혁신행동을 보여주게 된다. 

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같이 설명할 수 

있다. 조직이 관료화됨에 따라 조직에서는 새로운 비전

을 가진 그리고 이러한 비전을 달성할 수 있는 리더를 

요구하게 된다. 또한 조직이 처한 환경이 변함에 따라 

조직은 새로운 방향을 설정하게 되고 이러한 방향과 일

치하는 새로운 비전을 가진 리더를 원하게 된다. 조직

의 탈관료화와 환경변화에 대응할 수 있는 리더가 바로 

카리스마적 리더라고 볼 수 있으며 카리스마적 리더는 

집단이나 조직의 탈관료화를 추진하고 환경변화에 대

응할 수 있는 새로운 비전을 제시하고 자신의 비전을 

실현하는데 온갖 심혈을 기울이게 된다. 이때 리더가 

가지는 새로운 비전을 실천하는 것은 바로 부하들이다. 

카리스마적 리더는 비전을 가지고 비전달성을 위해 자

신을 희생하고 부하들을 신뢰하여 권한을 위임하는 행

동을 보임으로써[15] 부하들로 하여금 자신을 카리스마

적 리더로 귀착하게 만든다[14]. 이때 동일한 집단이나 

조직에 속한 구성원들은 리더의 카리스마적 리더십을 

동질적으로 지각하게 되므로 집단 또는 조직전체 구성원

들은 카리스마적 리더를 믿고 따르며 리더를 자발적으로 

수용하게 된다[6,18]. 그 결과 집단이나 조직전체의 구성

원들은 기존에 해왔던 방식과는 다른 새로운 혁신행동을 

보이게 되며 자신들의 개인적인 이익을 희생해서라도 카

리스마적 리더가 제시하는 새로운 비전을 실천하게 되므

로 높은 집단성과와 조직성과를 보이게 된다.

따라서 조직에서는 리더들이 카리스마적 리더행동을 

보일 수 있도록 교육과 훈련을 시켜야 하는데 이 때 유

의해야 할 점 몇 가지를 제시하면 다음과 같다.

첫째, 비전에 대한 교육과 훈련이다. 조직의 실무자

들은 때때로 비전을 매우 쉽게 생각하는 경향이 있어 

비전에 대한 교육과 훈련을 소홀히 하는 경향이 있다. 

그러나 조직이 나가야 할 방향 또는 미래의 모습을 그

림으로 그릴 수 있는 리더는 많지 않으며 이것은 교육

과 훈련을 통해 이루어질 수 있다. 예를 들어 조직의 실

무자들은 기업에 처해 있는 상황과 환경변화에 대한 모

든 정보를 리더들에게 제공해야 한다. 또한 조직이 가

지는 강점과 약점이 무엇인지 정확하게 알려주고 이를 

통해 조직이 앞으로 어떤 방향으로 나가는 것이 바람직

한 것인가에 대한 결과를 도출하게끔 해야 한다. 마찬

가지로 리더들은 집단을 대표하므로 조직의 실무자들
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은 집단이 처해있는 상황과 환경변화에 대해 파악하게

끔 하고 집단이 가지는 강점과 약점을 파악하게끔 함으

로써 집단이 나가야 할 방향을 도출할 수 있도록 해주

어야 한다. 이와 더불어 조직의 실무자들은 집단이 나

가야 할 방향이 조직이 나가야 할 방향과 정렬이 될 수 

있도록 리더들에게 조언과 도움을 제공해야 한다. 또한 

비전은 논리와 감정에 호소할 수 있는 미래의 모습이므

로 조직의 실무자들은 리더가 비전을 제시할 때 부하들

이 가지는 욕구를 최대한 반영토록 해야 하며 비전을 달

성할 수 있는 행동계획까지 수립되어야 한다는 점을 주

지시켜야 한다.

둘째, 카리스마적 리더가 보여야 할 행동은 리더 자

신이 제시한 새로운 비전을 실천하기 위해 비전에 대한 

확고한 신념과 비전달성에 대한 자신감을 표출해야 하

고 비전달성을 위해 자신을 희생해야 한다. 이러한 행

동을 부하들에게 보여야만 부하들은 리더를 충분히 신

뢰할만한 가치가 있다고 지각하게 된다. 따라서 조직의 

실무자들은 리더로 하여금 자신들이 수립한 비전에 대

해 확고한 신념과 자신감을 가질 수 있도록 리더가 수

립한 비전이 어떻게 달성될 수 있는가에 대한 로드맵을 

제시하거나 작성하게끔 도움을 주어야 한다. 또한 리더

가 수립한 비전이 조직의 미래를 결정하는데 어떻게 공

헌을 하는가에 대해 알려주어야 함과 동시에 리더 자신

의 희생을 통해서만 자신이 수립한 비전이 달성될 수 

있다는 사실을 주지시켜야 한다. 

셋째, 리더가 제시한 비전은 부하들을 통해서 달성될 

수 있다. 리더는 부하들이 비전을 달성할 수 있는 능력

을 가지고 있다는 믿음을 부하들에게 제공해야 하고 권

한위임을 통하여 리더가 부하들을 신뢰하고 있다는 믿

음을 제공해야 한다. 따라서 조직의 실무자들은 리더의 

권한위임이 부하들의 자기효능감을 어떻게 증진시키는

가에 대해 이해시키고 부하들의 자기효능감이 높을 때 

비전을 실현하려는 노력을 보인다는 사실을 주지시켜

야 한다. 

본 연구의 한계점은 다음과 같이 설명할 수 있다. 본 

연구에서는 카리스마적 리더행동이 부하들의 리더에 

대한 자발적 수용을 이끌어 내고 그 결과 집단성과와 

집단혁신행동이 나타난다는 예측을 하였다. 그럼에도 

불구하고 본 연구는 횡단적 연구설계로 카리스마적 리

더십의 효과성이 나타나는 과정을 명확하게 파악했다

고 보기 어렵다. 따라서 향후 종단적 연구설계를 통하

여 카리스마적 리더십의 효과성이 일어나는 과정을 명

확하게 파악하고 분석할 필요가 있다고 판단된다. 둘째, 

본 연구에서 변수의 측정은 부하들의 응답에만 의존하

고 있어 동일방법에 의한 문제를 가질 수 있다. 따라서 

향후 리더로부터 응답자료를 수집하여 분석함으로써 

동일원천에 의한 오류를 배제하고 객관성을 높일 수 있

는 연구설계가 필요하다. 예를 들어 리더들로부터 설문

응답을 수집하여 동일한 집단에 속한 부하들에게 동질

적으로 카리스마적 행동을 보이는가의 여부를 확인함

으로써 동일인에 의한 동일원천에 따른 오류를 배제할 

수 있다. 셋째, 본 연구에서는 카리스마적 리더행동과 

리더십효과성(집단성과와 집단혁신행동) 간의 관계를 

매개하는 변수로 부하들의 리더에 대한 자발적 수용 변

수만을 고려했다. 그러나 두 변수들 간의 관계를 매개

하는 변수는 다양하게 존재할 수 있다. 예를 들어 기존

의 연구에서는 팀이나 집단의 잠재력과 팀이 수행하는 

직무의 상호의존성을 매개변수로 보았다[14]. 또한 

Howell & Shamir(2005)에 의하면[20] 부하의 리더에 

대한 신뢰나 리더와의 동일시 등이 카리스마적 리더십

과 리더십효과성의 간의 관계를 매개할 수 있다. 따라

서 향후 카리스마적 리더십과 집단성과 그리고 카리스

마적 리더십과 집단혁신행동 간의 관계를 매개할 수 있

는 다양한 변수를 고려할 필요가 있다.

넷째, 최근 이철우와 김경수(2020)의 연구[31]는 

Klein & House(1995)의 기존의 낡은 방식과 질서를 

선호하는 부하들과 새로운 방식과 질서를 선호하는 부

하들의 구분에 따라 카리스마적 리더가 다른 정도의 영

향력을 행사할 수 있다는 주장[17]에 따라 수직적 짝 

연계모형으로서의 카리스마적 리더십이론의 타당성을 

제시하였다. 수직적 짝 연계모형으로서 카리스마적 리

더십이론은 본 연구에서 제시한 집단전체수준으로서의 

카리스마적 리더십이론과 경쟁관계에 있으므로 향후 

어떤 상황에서 두 가지 모형의 이론 중 어떤 이론이 타

당한가를 밝힐 필요가 있다고 판단된다. 또한 최근에는 

개인수준에서 카리스마적 리더십이 연구되고 있으므로

[40] 개인수준에 초점을 맞춘 연구 역시 필요하다고 판

단된다. 이와 더불어 최근에는 카리스마적, 이념적, 실

용적(CIP) 리더십 모형이 효과적인 리더십으로 제시되

고 있는바[41] 향후 이러한 모형에 대한 연구가 집단수

준에서 이루어져야 할 것이다. 
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