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Abstract

The purpose of this study is to analyze the effects of collaborative leadership on organizational effectiveness

(job satisfaction, organizational commitment) in naval organizations and to analyze empirically the factors 

affecting organizational effectiveness. The subordinate factors of collaborative leadership were identified

as procedural cooperation, cognitive cooperation, and structural cooperation. The surveys were conducted

among the naval officers in C City. As a result of the reliability analysis, validity analysis and stepwise

multiple regression analysis of the data obtained through the questionnaire, it was confirmed that collaborative

leadership had a positive effect on organizational effectiveness. This study suggests that the findings of 

this research should be reflected in further research and education on naval leadership. This study contributes

to the literature by confirming not just a concept but also the components of the cooperative leadership 

and analyzing empirically the cooperative leadership suitable for naval applications in South Korea.
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Ⅰ. 서 론

과거의 리더십은 리더 개인의 리더십 발휘에 의한 

영향력에 조직의 목표달성이 주로 의존하는 개인적 

리더십을 강조하였다면 오늘날에는 특정가치와 기능

을 중심으로 형성된 팀의 팀원들에게 권한과 지식과 

기술이 공유된 팀리더십을 강조하고 있다(U.S ARMY 

Leadrership, 1985). 경영현장에서도 급변하는 환경에 

신속하게 대응하기 위해 조직 내의 팀 중요성이 관심

을 받고 있고 팀원들의 잠재력을 이끌어 내는 팀 리더

십의 중요성 또한 강조되고 있다(Ahn, 2011) 이러한 

팀을 이끄는 리더의 속성은 리더에게만 강력하게 집

중되는 과거의 리더십과는 달리 리더역할을 공동으로 

수행하는 공유되거나 분산된 리더십이 필요하다

(Katzenbach & Smith, 1993; Northouse, 2010).

오늘날의 전장은 지휘통제체계의 발달과 기동성의 

증가로 전장의 광역화, 전장관리의 자동화와 실시간 

정보공유로 작전활동 소요시간이 급속하게 단축되었
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다. 다차원의 공간(수상, 수중, 공중, 지상, 사이버)은 

불확실성이 높고 고려해야 할 요소는 점차 증가하여 

지휘관은 모든 상황에 일일이 지시하고 조치하기 어

려우며 독단적으로 결정하는 것이 제한된다. 초수평

선 가시권 밖에서 주로 이루어지는 해군작전은 전통

적으로 네트워크 체제하 전장기능 및 각 제대간의 협

동교전능력이 특별히 중요시된다. 해군의 함정은 복

합적인 무기체계로 구성되어있으며 전문화된 기능과 

역할을 수행하는 다양한 부서와 인원으로 복잡하게 

구성되어있다. 따라서 함정운영 또한 다양한 전문적 

직능체계의 유기적 협력에 의해서만 성공적일 수 있

다(NETC collaborative leadership, 2017).

사회의 변화에 따라 장병들의 의식구조 역시 변화

하고 있고 세대간의 갈등구조는 군 내부에서도 자연

스러운 화두가 되고 있다. 신세대들은 권위주의를 거

부하고 통제보다는 자율을 중시하며 획일주의보다는 

다양한 가치를 추구하는 등 합리주의적 의식구조를 

보이고 있다. 구성원의 지식, 정보창출, 잠재능력 개

발, 자발적 참여유도, 최적의 임무수행 여건 보장 등으

로 조직역량을 극대화하고 개인 부대 및 제대간 노력

을 통합하고 화합하여 조직의 목표를 달성하는 것이 

중요하다. 해군이 매사에 강한 협력의지를 바탕으로 

임무수행을 해야하는 이유이다. 

과거부터 자전적 임무수행, 분권화된 지휘체계를 

권장하고 발전시켜 왔으며, 모든 지휘관이 주어진 권

한 내에서 주도적, 창의적으로 임무를 수행하도록 독

려하는 임무형지휘를 지금까지 발전시켜오고 있다

(Kim, 2018). 그러나 임무형지휘는 해군의 작전⋅근무

환경에 맞게 이론적으로 정립되지 않았으므로 이를 

해군에 그대로 적용시키기에는 다소 제한이 된다.

해군조직의 특성과 정보화⋅과학화로 불확실한 전

장환경을 고려할 때 지휘관은 참모들과 소통하고 구

성원의 능력을 최대한 잘 활용할 수 있는 여건 조성을 

위해 협력적리더십을 발휘해야 한다. 충무공 이순신 

제독도 조선, 화포, 수로 전문가들과 협력을 통해 전투

에서 승리할 수 있었다.

그러므로 해군의 특성을 적용한 협력적리더십의 

효과성을 실증하는 연구가 매우 필요하지만 협력적리

더십과 관련한 연구는 국내외에서 찾아보기 어렵다. 

따라서 본 연구의 목적은 해군조직에서 협력적리더십

이 조직유효성에 미치는 영향을 실증적으로 검증하여 

해군 리더십의 연구와 교육에 정책적 함의를 제공하

는 것이다. 

Ⅱ. 이론적배경 및 구성요소

1. 협력적리더십의 개념 및 구성요소

1) 협력적리더십 개념

21세기는 복잡한 과제들을 다양하고 다각적인 방

법의 접근을 통하여 해결해야 하는 협력의 필요성이 

증대되고 있고 대인관계에 있어서 숙련도가 중요하

며, 다양한 구성원에 대해 관리자보다는 조정자로서 

기능을 하게 될 것이라는 예측을 하고 있다. 이에 정보

화 사회인 오늘날 리더십은 유연한 의사소통 능력과 

관계지향적이고 상호관계적인 특성이 요구되며, 구성

원들을 격려하고 구성원 전체가 함께 행동하는 리더

십, 전망에 대해 분석하고 비판을 수용하는 동시에 변

화지향적인 리더십이 되어야 한다. IT산업의 발달에 

따른 미래형 네트워크 조직사회는 인터넷 보급으로 

사회, 문화, 정치, 경제, 교육 등 각 분야에서 관계 지

향적인 가치를 우선으로 하기 때문에 수평적인 관계

를 중요시하는 리더십은 정보화 사회의 중요한 자산

으로 인식되며 그 가치의 상승이 기대되고 있다. 

현재까지 협력적리더십은 국내에서 거의 연구되지 

않았고 하나의 합의된 정의는 없으며 연구하는 학자마

다 다양한 정의와 특성을 제시하고 있다. NETC(2017)

에서는 협력적리더십은 리더가 부여된 임무를 완수하

기 위해 구성원들과 신뢰를 형성하고 수평적인 자세로 

소통하며 의사결정과 업무추진과정에서 구성원들에

게 권한을 위임하여 자발적으로 참여할 수 있는 환경

을 조성하는 과정이다라고 정의하였다.

선행연구를 통해 협력적리더십을 살펴본 결과 국
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내외 협력적리더십에 관한 정의는 리더와 구성원간 

신뢰를 구축함으로써 효과적으로 의사소통하기 위한 

절차적협력을 달성하고 조직의 목표에 대한 비전제시

를 통해 구성원의 업무에 의미를 부여하고 역량을 개

발하는 인지적협력과 리더의 권한과 책임을 다수의 

구성원에게 위임하여 자발적으로 참여할 수 있는 환

경을 조성하는 구조적협력을 구축하는 과정이다라고 

정리할 수 있었다.

2) 협력적리더십 구성요소

(1) 절차적협력 

협력적리더십에서 절차적인 측면은 팀 구성원 간

의 생산적인 상호작용을 위한 활동을 포함한다. 팀내

의 성공적인 협력을 위해서는 여러 조직의 구성원들 

간 대인관계기술이 요구된다(Gray, 2008). 절차적인 

협력의 구체적인 사례는 회의를 계획하는 것, 기본 규

정을 결정하는 것, 목표달성을 위한 협력자의 임무를 

확인하는 것, 구성원 간의 신뢰를 구축하는 것, 효과적

인 의사소통을 실행하는 것과 갈등을 조정하는 것 등

이다(Gray & Susman, 2007). 협력적리더십은 조직의 

목표달성을 위해 다양한 분야의 구성원이 팀으로서 

협업을 이루기 위하여 리더와 구성원이 공유하는 리

더십이라고 볼 때, 핵심개념은 신뢰와 의사소통이라 

할 수 있다(Bae & Min, 2006). 

조직 내 신뢰가 낮으면, 조직구성원들은 정체성에 

자신감을 잃게 됨은 물론 불안감을 갖게 하며, 서로에

게 방어적 행동을 하게 된다. 이런 방어적 성향은 상호

간의 의사소통에서 서로가 서로에게 집중하지 못하게 

하고 전달내용의 왜곡을 유발할 수 있으며, 상대방의 

감정이나 가치관, 행동의 동기들에 대한 정확한 지각

을 어렵게 만든다 (In, 2010). 

의사소통(communication)은 조직 구성원들 간에 일

어나는 메세지의 전달이나 정보를 교환하는 모든 과정

을 의미한다. 이러한 소통 중에서도 조직 내에서 이루

어지는 조직 의사소통에 대해 많은 연구들이 진행되고 

있는데, 조직 의사소통을 “조직을 구성하고 있는 모든 

구성원들이 조직의 목표를 달성하기 위해 조직 활동에 

관한 여러 메세지를 언어나 문서, 출판물 등을 통하여 

조직 내의 상하좌우 계층의 구성원들에게 서로 전달하

여 주어진 공동 과업을 수행하는 동시에 조직을 계속

해서 유지시키며, 구성원 각자의 욕구를 충족시켜 가

는 과정”이라고 개념화하고 있다(Kang, 2002).

군 조직에서 의사소통은 상⋅하급자, 동료간의 자

유로운 소통을 통해 상호신뢰를 강화시켜 주며 상급

자의 의도를 정확하게 파악하여 공통된 전장인식을 

할 수 있도록 도와준다. 상⋅하 자유로운 의사소통은 

상급지휘관의 일방적인 지시가 아니라 하급지휘관의 

소신 있는 의견이 충분히 제시될 수 있는 분위기가 형

성되어 상⋅하간 스스럼없이 공동의 문제에 대해 자

신들의 의견을 개진하는 것을 의미한다. 이러한 자유

로운 의사소통은 상⋅하간에 신뢰를 조성하는 계기가 

된다. 이는 부하로 하여금 내면적 복종을 통해 상관에 

대해 존경심을 갖게 하고, 부하 스스로가 상관의 입장

에서 생각하고 행동하게 할 뿐만 아니라 상관의 의도

를 자발적으로 구현하려고 노력하게 하는 동기를 부

여해 준다. 자유로운 의사소통은 상급지휘관의 의도

를 정확하게 인식시켜 주는 계기가 됨은 물론 합리적

인 의사결정과 효율적인 업무수행을 가능하게 한다

(Kim, 2018).

(2) 인지적협력 

협력적리더십의 인지적 협력은 구성원의 의미성을 

관리하는 것이다. 리더는 설정된 목표를 공유함으로

써 팀내의 구성원의 의미성을 관리하고, 동시에 개인

적인 창의성을 증진함으로써 그들의 역량을 개발하도

록 한다(Gray, 2008). 구성원 스스로 잠재적인 협력자

와 그들의 비전에 관해 의사소통하며 협력을 증진할 

수 있는 분위기를 조성하는 것이다(Bass, 1985). 

협력적리더십의 인지적협력은 조직내에서 과업을 

수행하는데 자신의 역할에 구성원 개인이 지향하는 

바를 인식하는 과정으로 의미성(meaningfulness)과 역

량(competence)으로 정의할 수 있다(Thomas, & Velthouse, 



64  Crisisonomy Vol.15 No.8

1990). 

의미성은 업무의 선택과 목표의 선택, 과업수행의 

노력과 지속성에 영향을 줌으로써 과업성과에 긍정적 

영향을 준다. 의미성은 자신의 이상과 기준에 비추어 

볼 때 느끼는 직무 가치로 직무의 요구사항과 신념이

나 가치 등의 적합성을 포함하며, 선택은 스스로 결정

에 의해 직무행동을 결정하는 개인의 인식을 말하는 

것으로 직무행위와 과정의 시작과 지속에 있어서 자

율성에 영향을 준다(Park, et. al., 2012). 의미성은 현재 

자신이 맡고 있는 업무의 영향력뿐만 아니라 자신이 

비공식적으로 조직에서 담당하고 있는 역할이나 공식

적으로 맡고 있는 직위와 관련하여 수행하는 업무 및 

역할이 조직의 성과에 영향을 미치는 중요한 가치까

지도 의미한다(Fieldler, 1993). 결과적으로 의미성은 

자신의 직무에 대한 가치를 부여하는 내적인 직무 동

기를 향상시킬 뿐만 아니라, 자아실현의 욕구를 충족

시킬 수 있으므로 자신의 업무에 흥미를 느끼게 되어 

자아몰입 등이 발생될 수 있다(Kim, 2005).

역량이란 자신의 업무 활동을 기술적으로 수행할 

수 있는 능력, 특정 과업에 대한 자기 효과성을 말하는 

것으로 자기 능력도⋅숙달도⋅노력 등에 대한 확실한 

성과기대 등의 개념이 포함되어 있다. Kinlaw(1995)는 

역량을 능력과 동일한 개념으로 제시하였다. 

(3) 구조적협력 

협력적리더십의 구조적인 측면은 조직에서 영향력

이 적은 구성원에게 다양한 정보를 제공하고 정보교

환의 기회를 증대시킴으로써 조직 내에서의 역할에 

맞는 영향력을 갖출 수 있도록 하는 것이다(Gray, 

2008). 자기결정력(Self-determination)은 자신의 미래

에 대한 인식을 포함한 목표설정에 관여하는 힘으로 

주변의 환경으로부터 자신을 돌볼 수 있는 힘을 가진 

자아를 의미한다. 

자기 결정력은 개인이 자신의 행위를 제어하고 자

기에게 주어진 업무를 스스로의 결정에 의해 선택하

는 것에 대한 개인의 인식을 의미하며, 작업을 수행하

기 위한 방법, 시기, 시행 등을 스스로 결정할 수 있는 

자율성에 관한 것이다. 그리고 성과기대는 주어진 행

동이 확실한 성과를 유도할 것이라는 측면을 말한다. 

따라서 구성원들에게 가치 있는 보상에 대한 욕구를 

불러일으켜 노력을 하고자 하는 동기부여를 하는 것

이다(Mitcheel & Weed, 1997). 자기 결정력은 개인이 

창의적으로 일상적 활동에서 선택할 수 있는 능력이

다. 따라서 자기결정력은 작업 행위와 과정의 시작과 

지속에 영향을 미친다고 볼 수 있다. 즉, 자기 결정력

은 업무수행의 자율성과 결정권, 업무 업무수행에 있

어서 독자성과 재량 등을 포함하고 있는 개념이다.

영향력은 개인이 업무나 조직에서 전략적, 행정적, 

운영적 결과에 미칠 수 있는 정도를 말하는 것으로 영

향력에는 파워의 의미가 함축되어 있다. 영향력은 일

반적으로 인식되는 통제는 외적인 수단이나 시스템을 

통하여 타인에게 영향을 미치는 것을 말하지만, 그에 

반하여 영향력은 통제와 달리 자신의 능력과 업무에 

관한 지식 등을 바탕으로 조직의 성과나 타인의 업무

에 영향을 미치는 것을 말한다(Spreitzer, 1995). 

군조직은 강력하고 철저한 권위주의적 계급구조에 

의한 명령체계 조직으로서 계급에 따른 임무 범위가 

명확하고 권위에 따라 모든 하급자는 상급자의 통제

와 감독을 받게 된다(Ryu, 2017).

 

2. 협력적리더십 선행연구

협력적리더십에 관한 연구는 외국에서 일부 진행되

고 있는데 국내에서는 해군리더십센터에서 개념을 연구

하고 행정학계에서 이루어진 소수의 연구를 제외하고는 

그 연구성과가 거의 없는 실정이다. 협력(Collaboration)

은 창의력을 공유하는 과정으로 근원적   가정, 가치관 및 

경험 등의 지적인 노력을 통한 공동의 협동이 필요하다

(Singley & Sweeney, 1998). 협력은 리더가 관계를 구

축하고 갈등을 처리하며 통제를 공유할 수 있게 한다

(Archer & Cameron, 2013). 

협력과 권한위임의 필요성을 보면 조직 내 신뢰와 

의사소통, 협력의 수준은 상호 밀접하게 연관되어 있
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으며 공동체 정신, 공유된 가치, 공동의 목적달성을 위

한 조직 환경을 조성하는데 필수적이다(Covey, 1989).

Goleman(1995)은 협력적인 리더는 구성원들과 “신

뢰, 존경과 헌신”을 통해 상호적인 합의를 위해 시간

을 사용한다는 것을 발견하였다. 이러한 리더십은 수

평적 관점에서 조직의 구성원들이 헌신하고 응집할 

수 있도록 하는 능력이 있다(Sadler, 2003). 

협력적리더십의 핵심역량은 갈등 해결능력, 의사

소통 기술, 타인의 관점을 이해하는 능력이라고 하였

다(Foster-Fishman, et. al., 2001).

Getha-Taylor(2008)는 협력적리더십 역량모델을 통

해 대인관계 이해, 권한위임과 조정, 팀 리더십을 3가

지 핵심역량으로 구분하였다. 

Rubin Hank(2009)은 협력적리더십은 리더의 의사

소통방식과 같은 행위의 개인적인 측면과 협동적인 

관계를 지지하는 환경적 측면이 핵심개념이라고 설명

하였다. Fegan-Wyles(2018)는 협력적리더십을 효과적

인 행위와 기술을 목표를 공유하고 포괄적이고 개방

적인 환경을 조성하며 개인적으로 책임감을 가지는 

것이라고 하였다. 

성공적인 협력적리더십을 발휘하기 위해서는 비판

적으로 의사소통을 하지 않는 협동적이고 개방적 지

지적 환경을 조성해야 한다(Marshak & Katz, 2001). 

Raelin(2003)은 공유적 리더십 모델을 바탕으로 협력

적리더십에 대한 4가지 관점을 제시하였는데, 그것은 

동시성(concurrent), 집합적(collective), 상호적(mutual), 

동정적(compassionate)이다. 

Navy Leadership Center(2017)에서 연구한 협력적리

더십의 하위차원은 세가지로 정리할 수 있다. 첫 번째 

신뢰형성이다. 리더는 솔선수범해야 한다. 두 번째는 

수평적 소통이다. 개방된 마음으로 부하들의 말을 경

청해야 한다. 세 번째는 권한위임이다. 부하와 참모들

의 전문성을 인정하고 적극 활용해야 한다.

협력적리더십이라는 용어의 사용은 상당히 최근의 

현상이지만 개념적 토대는 실제로 조직 및 그룹 연구

에서 비롯되었다(Pearce & Conger, 2003). Graen & 

Uhl-Bien(1995)은 기업의 생산성 및 직원의 직무만족

도와 리더십간의 관계를 연구한 결과 협력이 긍정적

인 효과가 있음을 확인하였다. 최근에 연구들에서 조

직 내 자체 관리팀, 집단 지도력 및 직원 참여를 강조

하면서 협력적리더십의 개념이 두드러지게 되었다

(Barker, 1993; Friedrich, et. al., 2006; Little & Little, 

2006). 본 연구의 특성은 그 동안 기업을 대상으로 연

구해온 협력적리더십을 해군조직을 대상으로 조직유

효성에 미치는 영향에 대해 최초로 연구한 것이다.

3. 조직유효성의 개념 및 구성요소

1) 조직유효성 개념

Mowday, et. al., (1979)은 조직유효성을 조직구성원

들의 업무성취로 조직의 목표와 가치를 수용하려는 신

념과 조직을 위해 노력을 기울이는 자발성 및 조직의 

구성원으로 남으려는 열망의 정도를 의미하며 조직에 

대한 충성심과 헌신 등으로 나타난다고 하였다. 조직

유효성에 대한 다양한 개념을 정리하면, 조직유효성은 

조직의 전략적 수혜자들이 최소한 만족하는 것을 의미

하는 것으로 조직의 이해관계자들이 조직에 미치는 영

향이 클 때 유용하다. 조직유효성 관련 연구에서는 직

무만족, 조직몰입 같은 조직구성원의 태도변수가 조직

유효성 변수로 많이 사용되고 있으므로(Park, 2006; 

Yeo & Choi, 2008) 본 연구에서도 직무만족과 조직몰

입을 조직유효성의 평가지표로 사용하고자 한다.

2) 조직유효성의 구성요소

(1) 직무만족

직무만족은 조직구성원들이 일과 업무환경에 대해

서 갖는 태도와 인지를 말한다. 만족도에 대한 측정은 

대개 종사자들이 업무와 조직상황에 대해 느끼는 주

관적인 느낌들에 의존하게 된다. 직무만족을 측정하

기 위한 도구로는 급여, 승진 기회, 동료와의 관계, 슈

퍼비전, 의사결정참여, 조직에 대한 소속감 등과 같이 

직장이나 업무에 대한 종사자들의 기분을 다루는 것

들을 주로 포함하고 있다. 
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Collaborative leadership
   - procedural collaboration
   - cognitive collaboration
   - structural collaboration

Organizational effectiveness
  - job satisfaction
  - organizational commitment

Figure 1. Research model

(2) 조직몰입

조직몰입이란 한 집단의 구성원들이 서로를 신뢰

하고 집단의 일원이라는 것에 자부심을 느끼며 집단

속에서 지속적으로 존재하고 싶어하는 것으로 유사한 

용어로는 응집력이 있다.

Ⅲ. 자료수집 및 분석방법

1. 자료수집 

본 연구의 표본추출은 C시에 위치한 해군부대의 간

부들을 대상으로 하였다. 표본추출방법은 비확률표본

추출방법 중 편의추출법을 사용하였다. 편의추출법은 

접근이 가장 용이하고 쉽게 응답을 얻어낼 수 있는 대

상들을 위주로 표본을 추출하는 방법으로 임의추출법

이라고도 한다. 연구자가 방문 설문조사를 2018년 8월 

10일부터 31일까지 실시하였다. 총 13개 부대에 설문

지 610부를 배포하여 591부가 회수되었고 그중 588부

의 유효설문지를 가지고 실증분석하였다. 본 설문조

사 전에 선행문헌을 고찰하여 연구자가 구성한 설문

지를 전문가 집단에게 보내어 내용 타당도를 검증받

았다. 예비조사용 설문지를 가지고 일개 부대의 장교 

및 부사관 33명을 대상으로 예비조사를 실시하여 문

항과 문구 등을 조정하였다. 설문조사는 연구자가 부

대를 방문하여 연구의 취지를 설명한 후 실시 하였다. 

설문지는 총 591부를 회수하여 미응답한 3부를 제외

한 588부(96.4%)를 분석하였고, 설문지의 응답이 누락

된 항목은 결측치 처리하여 분석에 포함하였다.

2. 연구모형 

본 연구에서는 협력적리더십(절차적협력, 인지적협

력, 구조적협력)이 조직유효성에 미치는 영향을 실증분

석하기 위해 <Figure 1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

1) 협력적리더십

리더십 연구에서 협력적리더십과 조직유효성 간의 

관계에 대해서는 체계적인 연구가 미흡하다. 구성원

들이 인지하는 리더-구성원의 교환관계 수준은 구성

원의 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 영향을 주는 

것으로 알려져 있다(Seers & Graen, 1984; Park & Lee, 

2001; Sim, et. al., 2006). 협력적리더십에 대하여 리더

와 구성원들이 보다 성숙된 사회적 교환관계인 협동

단계(partnership phase)로 발전할 때 리더십이 효과적

으로 발휘될 수 있고, 조직유효성에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 설명하였다(Graen & Uhl-Bien, 1991). 

리더와 구성원의 교환이론에서 개인의 사회적 상호

작용은 개인의 이익을 추구하는 과정에서 발생되며, 

비용이 이익을 초과하지 않는 한 교환관계를 유지하고

자 한다(Tyler & Lind, 1992). 사회적 관점의 교환관계

는 교환의 가치나 시기가 불명확하고 단기적으로 자신

의 공헌에 대한 보상이 주어지지 않아도 장기적으로 

보상에 대한 기대감을 형성하는 관계이다(Han, 2004). 

즉 리더의 정책을 신뢰하고 관심을 가지는 내집단과 

리더와의 공식적인 거래 관계를 형성하는 외집단과의 

조직유효성에는 차이가 있다(Duchon, et. al., 1986). 

협력에 기반한 관계는 불확실성을 극복하고 문제

해결에 긍정적 영향을 주고, 팀 구성원간의 직무만족

에도 긍정적인 영향을 미친다(Jeon & Cho, 2007). Son 

& Han, (2003)은 서비스 프로세스 실현을 위한 협력적 

조직 환경은 구성원의 직무만족에 긍정적인 영향을 

미친다고 보고하였고, Lee, et. al., (2011) dms 협력을 

통해 전반적인 성과가 개선됨으로 인하여 구성원은 

조직내 직무에 만족하게 된다고 주장하였다. 

리더와 부하의 관계에 근거한 리더십은 조직에 대

한 헌신으로 높은 업무성과와 조직몰입을 유도하였다
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(Graen & Uhl-Bien, 1991). Lashiner, et. al., (2007)는 간

호조직에서 리더와 부하간의 관계에 기반한 리더십은 

구성원의 임파워먼트를 증가시키고 직무만족에 긍정

적인 영향을 미친다고 보고하였고, Heo & Byeon(2007)

은 관계에 기반한 리더십의 정도가 높은 조직의 임파

워먼트는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다고 주장

하였다. 

협력적 리더십은 Yang & Ryu, (2016)가 개발한 한국

형 임무형지휘척도와 Rubin(1991), Park & Yang, (2008), 

Park(2012)의 연구를 참조하여 연구자가 수정⋅보완한 

24문항으로 작성하였다. 

(1) 절차적협력 

절차적협력은 구성원과의 신뢰를 기반으로 의사소

통을 통한 상호작용 즉 리더와 구성원, 구성원과 구성

원 간의 관계를 의미하며 신뢰와 의사소통으로 구성

되어 있다로 정의한다(Gray, 2008). 신뢰에 대한 측정 

도구는 Yang & Ryu, (2016)가 개발한 한국형 임무형지

휘척도를 활용하였다. 의사소통의 측정 도구는 Yang & 

Ryu, (2016)가 개발한 한국형 임무형지휘척도에서 1문

항을 Lee(2013)와 Rubin(1991), Park(2007), Park(2012)의 

연구를 참조하여 활용한 설문에서 3개 문항을 활용하

였다. 솔선수범, 약속준수, 정보전달, 의견교환여부, 애

로사항 청취, 소통 분위기 등 총 8개 문항을 리커트 

5점 척도로 측정하도록 한다.

(2) 인지적협력

조직내에서 과업을 수행하는데 자신의 역할에 구

성원 개인이 지향하는 바를 인식하는 과정으로 의미

성(meaningfulness)과 역량(competence)으로 정의한다

(Thomas, & Velthouse, 1990). 수행업무의 가치, 전문

성, 업무의 의미, 역량 보유여부 등 총 8개 문항을 리

커트 5점 척도로 측정하도록 한다.

(3) 구조적협력

조직구성원에게 권한과 책임을 부여하는 것으로 

조직구성원의 자기결정력에 따라 일정한 권한이나 법

적 영향력을 배분하는 과정이며, 적절한 힘의 이동을 

통해서 조직 내에서 힘의 균형을 이루도록 하는 것을 

의미한다(Conger & Kanungo, 1988). 결정권한, 업무재

량권 보유여부, 부서내 영향력 등 총 8개 문항을 리커

트 5점 척도로 측정하도록 한다.

2) 조직 유효성

조직유효성의 개념과 측정방법에 대해서는 많은 

논의가 있었으나 일치된 견해는 없다. 다만 조직유효

성이 직무만족과 조직몰입 등과 같은 태도적인 측면

과 혁신적 행동, 친조직 행동과 같은 행동적 측면을 

내포하는 개념이라는데 대해서는 이견이 없다(Nam, 

2012). 조직유효성은 조직 또는 조직구성원들이 효율

적인 조직의 운영에 필요한 것으로 인정되는 평가기

준을 조직의 목표에 어느 정도 맞추고 있는지를 보여

주는 지표라고 할 수 있다(Wang, 2012).

조직유효성에 관한 연구에서는 직무만족, 조직몰

입 같은 조직구성원의 태도변수가 조직유효성 변수로 

많이 사용되고 있으므로(Park, 2006; Yeo & Choi, 

2008) 본 연구에서도 직무만족과 조직몰입을 조직유

효성의 평가지표로 사용하고자 한다.

조직유효성 중에서 직무 만족은 미네소타(Minnesota) 

직무만족도 평가지표를 Han(2010), Kim(2011)이 번안한 

직무만족 측정도구를 연구자가 수정⋅보완한 6문항(업

무량, 근무환경, 성취감, 업무수행능력 인정, 직업의 안

정성, 동료와의 관계)으로 측정하였다. 조직몰입은 Meyer 

& Allen, (1991)이 개발한 다차원성 조직몰입 도구를 

Han(2010)과 Kim(2011)이 번안한 조직몰입 측정 도구를 

연구자가 수정⋅보완한 4문항(부대 문제를 자신의 문제

로 동일시, 충성요구, 소속감, 이직의도 여부)으로 구성

하였다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그

렇다’ 5점까지의 리커트 5점 척도로 측정하였다. 

3. 가설설정

본 연구에서 협력적리더십과 조직유효성에 관한 
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선행연구를 검토한 후 연구모형의 타당성을 검증하기 

위하여 두 변수 사이의 영향력에 대한 연구가설을 설

정하고자 한다. 협력적 리더십과 직무만족간에, 협력

적 리더십과 조직몰입간에 직접적 관계를 탐색한 연

구가 드물었다. 따라서 유사한 변수를 연구한 선행연

구를 토대로 가설을 설정하였다. 

1) 협력적리더십은 직무만족도에 영향을 미칠 것이다.

절차적협력이 포함하고 있는 신뢰, 의사소통, 인지

적협력인 의미, 역량, 구조적협력인 영향력, 자기결정

력이 직무만족에 영향을 미친다는 Jeong(2009); Lim, 

et. al., (2006); Spreitzer(1995)의 선행연구를 바탕으로 

하여 가설을 설정하였다.

2) 협력적리더십은 조직몰입도에 영향을 미칠 것이다. 

절차적협력이 포함하고 있는 신뢰, 의사소통, 인지

적협력인 의미, 역량, 구조적협력인 영향력, 자기결정

력이 조직몰입에 영향을 미친다는 Kim(1999); Chae & 

Yoon, (2009); Lee(2008); Ha & Choi, (2009)의 선행연

구를 바탕으로 하여 가설을 설정하였다.

Ⅳ. 실증분석 결과

1. 분석방법

수집된 연구자료의 통계분석을 위하여 SPSS 24.0 

win 프로그램을 이용하였다. 종속변수는 조직 유효성

의 하위요인에 대한 요인분석 후에 요인점수를 변수

로 저장한 직무만족과 조직몰입의 2개 요인점수로 단

계적 다중회귀분석(stepwise multiple regression)을 실

시하였다.

1) 타당성 검증

(1) 내용 타당도 검증 

본 연구에서 선행연구를 통해 도출된 문항에 대한 

내용타당도 검증을 실시하였다. 전문가의 구성은 3인 

이상 10인 이하가 적절하다는 Lynn(1986)의 기준에 따

라 5명으로 구성하였다. 해군 예비역 제독 1인, 해군 

병과장 대령 1인, 경영학 박사학위 소지자 1인, 해군리

더십 센터 교관 2인으로 구성하였다. 

전문가 타당도(Content Validity Index, CVI)를 위한 

검증기간은 2018년 7월 16일부터 7월 25일까지로 하

였으며, 문항 수준 내용 타당도 지수(Item level CVI)로 

평가하였다. Waltz & Bausell(1981)이 제시한 4점 척도

(1점=관련 없음, 2점=문항의 수정 없이 관련성 판단할 

수 없음, 3점=관련은 있으나 약간의 문항변경이 필요

함, 4점=매우 관련 높음) 방법에서 특정 문항에서 총 

전문가들 중 문항 수준 내용타당도 지수가 .78 이상이

어야 한다는 기준(Lynn, 1986)을 적용하였는데, 본 연

구의 문항들은 .80-1.00으로 나타나 기준을 충족하는 

것으로 확인되었다. 전문가의 의견을 반영하여 의미

전달이 모호한 1번과 9번 문항의 어휘, 조사 등의 수정

을 통해 의미전달을 명확히 하려고 노력하였다. 

(2) 예비조사

사전조사 대상자는 본 조사 대상자와 유사한 대상

자를 선정하고 표본의 크기는 20-50명이 적합하다는 

기준(Nunnally & Bernstein, 1994)에 따랐다. 본 연구에

서 C시의 해군부대에 근무하는 장교와 부사관 33명을 

대상으로 예비조사를 실시하였다. 실시 기간은 2018

년 7월 30~8월 3일이었다. 사전에 본 연구의 목적과 

설문내용 그리고 대상자 선정에 대해 충분히 설명하

고 연구자 소속부대의 보안성 검토 및 해군본부의 승

인을 받아 협조를 구하였다. 사전조사는 연구자가 부

대를 방문하여 연구의 취지를 충분히 이해하고 참여

에 동의한 자를 대상으로 직접 설문조사를 실시하였

다. 예비조사 대상자에게 도구 설문내용과 함께 이해

하기 어려운 단어와 모호한 문항, 협력적리더십, 직무

만족 및 조직몰입 내용에 어울리지 않는 문항, 해군이 

응답하는데 고려해야 할 사항 등을 언어적으로 확인

하는 과정을 거쳤다. 

예비조사 결과 문항 길이, 응답 소요시간 등에는 큰 

문제가 없었으나, 조직몰입의 4번 문항은‘나는 정년까
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ITEM 
Factor Load

commonality
Factor1 Factor2 Factor3

1. My supervisor takes the initiative in solving the difficult situation. .865 .139 .262 .836

2. My supervisor must keep the promise. .834 .204 .170 .826

3. My supervisor is a person who is necessary for our troops to cooperate. .873 .279 .200 .867

4. My supervisor does not take care of his interests while deceiving his men. .736 .156 .293 .863

5. My supervisor shares opinions with his staff from time to time. .838 .276 .236 .816

6. My Correspondent quickly communicates the necessary information to my subordinates. .817 .342 .236 .810

7. Difficulties in the work of the troops are communicated to the command. .823 .303 .237 .813

8. My troops are in an atmosphere where they can communicate with each other in a relaxed manner. .821 .248 .202 .829

9. What I am doing is very valuable to me. .207 .642 .149 .714

10. What I am doing is very helpful in achieving my goals. .260 .638 .245 .726

11. I have basic knowledge and skills that I need to do my job. .240 .810 .290 .761

12. I am confident that I will be able to achieve my goals by working on my own tasks. .206 .811 .206 .788

13. I am confident that I have the ability to handle a given task perfectly. .252 .815 .278 .815

14. What I am doing is very important and meaningful to me personally. .301 .693 .266 .747

15. What I am doing is an important task in our department. .283 .681 .295 .690

16. I have the ability to successfully perform difficult tasks without the help of my supervisor. .291 .670 .387 .694

17. I have the authority to decide for myself how to handle my work. .202 .205 .694 .715

18 I have a considerable influence in selecting the direction of our department's work .253 .225 .827 .826

19. I have the discretion to apply creative methods when performing tasks. .203 .246 .835 .823

20. What happens in our department is heavily influenced by how I do it. .413 .312 .845 .801

21. I have a lot of influence on the achievement of our department's goals. .116 .462 .795 .793

22. I have the authority to decide for myself what goals I am doing. .321 .323 .815 .800

23. I have a considerable influence on the decisions made in our department. .516 .284 .888 .860

24. I have the right to choose my own methods and behaviors in my work. .489 .244 .781 .793

Eigenvalue 6.877 6.559 5.370

Description dispersion 28.653 27.330 22.377

Cumulative dispersion 28.653 55.983 78.360

Kaiser-Meyer-Olkin .965

Barlett Sphere formation test Approximate chi square 16133.911

Probability of 
significance

.000

Table 1. Collaborative leadership verification of construct validity

지 근무하고 싶다’에서 의무복무 및 계급별로 정년이 

차이가 있다는 의견을 고려하여 정년의 의미를 명확

히 하기 위하여 ‘연금수혜시기 이후’라고 추가 기술하

여‘나는 정년(연금수혜시기 이후)까지 해군에 근무하

고 싶다’로 수정하였다. 

(3) 구성 타당도 검증

구성 타당도를 검증하기 위해 탐색적 요인분석

(Exploratory factor analysis)을 실시하였다. 탐색적 요

인분석은 요인에 대한 특별한 가정 없이 요인에 대한 

특성을 탐색하는 과정으로 기존의 문항보다 작은 요

인으로 차원을 축소시켜 상호관계를 파악하는 것을 

의미한다(Heo, 2014). 

본 연구에서는 주성분 분석(principal component analysis: 

PCA)과 직각회전방법인 Varimax rotation을 실시하였

다. 요인 수 결정은 고유값(Eigen value) 1.0 이상, 요인 

적재량(factor loading)은 0.4 이상을 유의한 것으로 보

았다(Lee, 2010). 
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ITEM Factor Load commonality

1. I am satisfied with the amount of work assigned to me. .913 .752

2. I am satisfied with the environment in which I work. .878 .791

3. I am satisfied with my sense of accomplishment through work. .806 .813

4. I am satisfied with the degree of recognition of job performance. .964 .793

5. I am satisfied with the stability of my job. .761 .763

6. I am satisfied with my relationship with me and my teammates. .589 .619

7. I think the problem of our unit is the same as my own problem. .795 .701

8. Our troops need my loyalty. .974 .814

9. I have a strong sense of belonging to our unit. .736 .828

10. I want to work in the Navy until retirement (after pension benefit). .440 .482

Eigenvalue  7.221 .632

Description dispersion 69.968 73.555

Kaiser-Meyer-Olkin .952

Barlett Sphere formation test Approximate chi square 5629.070

Probability of significance .000

Table 2. Organizational effectiveness verification of construct validity

요인분석의 적합성을 확인하기 위하여 KMO(Kaiser- 

Meyer-Oklin)와 Barlett 구형성 검정을 실시하였다. 

KMO의 표준적합성 측도는 관측된 상관계수들의 편 

상관계수들의 값을 비교하는 지수로써, 1에 가까울수

록 문항간의 공통적인 잠재요인이 존재함을 나타낸다

(Kang, 2011). KMO 측도의 값은 .90보다 큰 경우 훌륭

하고 .80-.89인 경우에 가치가 있다(Kaiser, 1974). 

Barlett 구형성 검정은 문항 간의 상관 행렬이 단위

행렬인지를 검증하는 것으로 문항간의 상관성이 없음

을 의미한다. 즉 검정값이 유의수준 0.05 작으면(p<.05) 

사용된 문항들이 요인분석에 적합함을 나타낸다(Field, 

2009). 일반적으로 사회과학분야에서 요인과 문항의 

선택기준인 고유값 1.0이상, 요인적재량 .40, 공통성 

.40의 기준을 동일하게 적용하였다(Song, 2010). 

본 연구결과에서 KMO값은 .96이었으며, Barlett 구

형성 검정 근사카이제곱값은 16133.911(p<.001)로 나

타나 요인분석에 적합한 자료로 확인되었다. 요인의 

개수는 Eigen value 중 1보다 큰 요인이 3개로 확인되

어 3개로 정하였다. 

누적분산 비율은 누적설명량이 60% 이상이어야 한

다는 권고(Hair, et. al., 2010)를 따랐으며, 78.360%로 

나타나 기준을 충족하였다. 각 요인의 설명분산비율

은 요인 1이 28.653%, 요인 2는 27.330%, 요인 3이 

22.377%로 확인되었고 특정 요인에 치우치지 않고 고

르게 분산되었다. 

독립변수인 협력적리더십은 각각 3 요인으로 분석

되었다. 절차적협력이 제 1요인, 인지적협력이 제 2요

인, 구조적협력이 제 3요인으로 확인되었고 누적분산

은 78.360으로 나타났다.

직무만족에 대한 탐색적 요인분석결과는 <Table 2>

와 같다. KMO값은 .952이었으며, Barlett 구형성 검정 

근사카이제곱값은 5629.070(p<.001)로 나타나 표본의 

적절성을 확인하였다. 요인의 개수는 스크리 도표 분

석을 통해 2개로 정하였으며, 설명분산 비율은 누적설

명량 73.555%로 기준을 충족하였다. 

2) 신뢰성 검증

각 항목의 신뢰도를 검증한 Cronbach-α는 <Table 3>

과 같다.

2. 가설검증결과

1) 가설 1의 검증 

가설 1. 협력적리더십이 직무만족도에 영향을 미칠 

것이다.
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Categories B S.E β t Tolerance VIF

Constant -.003 .023 -.122

procedural 
collaboration

.515 .023 .520 22.078*** 1.000 1.000

cognitive 
collaboration

.474 .023 .490 20.808*** 1.000 1.000

structural 
collaboration

.410 .023 .424 18.007*** 1.000 1.000

Durbin-watson 1.938

F 414.705***

R2 .691

adjust R2 .689

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

Table 4. Hypothesis 1 verification result
Categories B S.E β t Tolerance VIF

Constant -.185 .095 -1.958 (.051)

procedural 
collaboration

.532 .022 .546 23.757*** 1.000 1.000

cognitive 
collaboration

.418 .023 .440 18.562*** .942 1.062

structural 
collaboration

.427 .022 .450 19.565*** 1.000 1.000

Age .005 .022 .047 19.993** .941 1.062

Durbin-watson 1.793

F 333.650***

R2 .705

adjust R2 .704

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

Table 5. Hypothesis 2 verification result

Variable Categories Item Cronbach-α

collaborative 
leadership

procedural 
collaboration

8 .965

cognitive 
collaboration

8 .944

structural 
collaboration

8 .962

total 24 .970

organizational 
effectiveness

job satisfaction 6 .947

organizational 
commitment

4 .892

total 10 .955

Table 3. Cronbach-α

독립변수인 협력적리더십의 하위요인(절차적협력, 

인지적협력, 구조적협력)과 직무만족도를 종속변수로 

투입하여 단계적 다중회귀분석을 실시하였다. 협력적

리더십이 직무만족에 미치는 영향을 검증하기 위한 

회귀분석을 실시하기 전에, 독립변수가 증가하면 R2

이 커지면서 다중공선성의 문제가 발생하지 않도록 

공차 한계 0.1 이상, 분산팽창요인(VIF) 10 이하임을 

진단하는 것이 필요하였다. 통계적으로 Durbin-watson 

값이 2보다 작은 범위에 있으면 자기 상관없이 서로 

독립적이라고 판단할 수 있다(Kim, et, al., 2013). 

<Table 4>에 제시된 분석결과에 따르면 각 독립변

수에 공차한계가 0.1보다 크고 분산팽창요인도 10보

다 상당히 작으며 Durbin-watson 값이 2보다 작아서 다

중 공선성의 문제가 존재하지 않음을 알 수 있다. 

독립변수가 모두 투입된 모형의 적합성은 통계적으

로 유의하였으며(F=414.705, p<.001), 종속변수에 미치

는 영향력이 유의수준 p<.001수준에서 68.9%로 나타났

다. 종속변수인 직무만족도에 영향을 미치는 요인으로 

협력적리더십의 하위요인인 절차적협력(β=.520, p<.001), 

인지적협력(β=.490, p<.001), 구조적협력(β=.424, p<.001) 

순으로 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따

라서 가설 1. ‘협력적리더십이 직무만족도에 영향을 미

칠 것이다.’는 가설검증결과 채택되었다.

2) 가설 2의 검증 

가설 2. 협력적리더십이 조직몰입에 영향을 미칠 

것이다. 

독립변수인 협력적리더십의 하위요인(절차적협력, 

인지적협력, 구조적협력)과 조직몰입을 종속변수로 

투입하여 단계적 다중회귀분석을 실시하였다. 회귀분

석을 실시하기 전에 다중공선성을 진단한 결과, 각 독

립변수에 공차 한계가 0.1보다 크고 분산팽창요인도 

10보다 상당히 작으며 Durbin-watson 값이 2보다 작아서 

다중 공선성의 문제가 존재하지 않음을 알 수 있었다. 

독립변수를 모두 투입한 모형의 적합성은 통계적

으로 유의하였으며(F=333.650, p<.001), 종속변수에 미

치는 영향력이 유의수준 p<.001수준에서 70.4%로 나

타났다. 종속변수인 조직몰입에 영향을 미치는 요인

은 협력적리더십의 하위요인인 절차적협력(β=.546, 
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p<.001), 구조적협력(β=.451, p<.001), 인지적협력(β

=.450, p<.001)과 연령(β=.047, p=.002)이 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 가설 2. ‘협력적

리더십이 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.’는 가설 검

증결과 채택되었다.

3) 소결론

가설 1과 2를 심층 검증한 결과 절차적협력 정도는 직

무만족도(R2=.282, p<.001)와 조직몰입(R2=.313, p<.001)

에 미치는 영향이 가장 큰 것으로 나타나, 이는 해군조직

에 협력적리더십을 적용하는데 절차적협력이 매우 중요

한 구성요소임을 알게 해준다. 절차적협력을 측정하

는 신뢰와 의사소통에 관한 선행연구에서 신뢰와 의

사소통은 조직과 상사에 대한 직무만족과 조직몰입에 

영향을 미친다고 보고(Chae & Yoon, 2009)하여, 본 연

구결과와 유사하였다. 본 연구결과 조직내 인지적협

력 정도가 직무만족(R2=.173 p<.001)과 조직몰입에

(R2=.190, p<.001)에 미치는 영향이 협력적리더십의 하

위요인 중 가장 낮은 것으로 나타났다. 이는 군이라는 

직업이 개인의 헌신을 요구하는 공공조직으로서 빈번

한 보직 이동과 격오지 근무로 지속적인 학습과 전문

성 축적이 어렵기 때문에 경력만족도가 유사한 공직

에 비해 점차 떨어지고 있다는 보고(Lee & Jin, 2012)

와 유사한 결과이었다. 

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 해군 조직에서 협력적리더십이 조직유

효성에 미치는 영향을 실증적으로 분석함으로써 해군 

리더십의 연구와 교육에 정책적 함의를 제공하는 것

을 목적으로 하였다. 해군부대 간부들을 대상으로 방

문 설문조사를 실시하였고 연구의 가설을 검증하기 

위하여 협력적리더십의 하위영역인 절차적 협력, 인

지적 협력과 구조적 협력을 독립변수로 하고, 조직효

과성을 측정하는 직무만족과 조직몰입은 종속변수로 

단계적 다중회귀분석을 실시하였다. 검증결과 협력적

리더십의 하위영역인 절차적협력, 인지적협력과 구조

적 협력은 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타나 가설 1과 2는 채택되었다. 

연구결과에서 보듯이 협력적리더십은 부대구성원

의 직무만족과 조직몰입에 긍정적인 결과를 가져올 

수 있다는 것이 확인되었다. 특히 절차적협력은 직무

만족과 조직몰입에 큰 영향을 미치는 것으로 나타나

고 있는데 이는 협력적리더십이 해군에서 활성화되기 

위한 필수조건은 절차적협력으로 확인되며 국방환경

이 급속히 변화되는 군 조직의 상황에서 지휘관들은 

지시자가 아닌 조정자로서의 역할이 요구되고 협력적

리더십의 근간인 수평적관계를 염두에 둔 지휘가 필

요하다고 하겠다. 특히 신뢰의 선행요인인 의사소통

을 활성화하여 권위적, 일방적, 지시적인 소통에서 벗

어나 양방향으로 정보교류가 될 수 있도록 해야한다.

최근 연구가 진행되고 있는 여성적 리더십, 변혁적 

리더십 등은 리더 개인의 리더십 발휘에 의한 영향력

에 조직의 목표달성이 주로 의존하는 개인적 리더십

을 강조하고 있으나 협력적 리더십은 구성원과 리더

가 권한을 공유하는 것을 강조하는 협업의 핵심개념

을 찾았다는 데 의의가 있다 하겠다.

이상에서의 연구를 통해 향후 연구와 관련되어 다

음과 같이 제언하고자 한다. 첫 번째 협력적 리더십의 

연구대상을 보다 확대하여야 할 필요가 있다. 표본의 

수와 대상이 C시 해군부대에 편중되어 있고 부사관 위

주로 측정되었기 때문에 가설검증 결과를 확고히 하기

는 어렵다. 따라서 향후 연구에서는 다양한 표본과 지

역을 대상으로 본 연구의 결과를 재검토할 필요가 있

다. 두 번째 본 연구는 협력적리더십에 대한 개념정립

을 위한 첫 연구이므로 구성요소들에 영향을 미치는 

다양한 효과변수를 확인하는 반복연구가 필요하다. 세 

번째 조직구성원 및 간부의 협력적 리더십을 측정할 

수 있는 확인적 요인분석이 포함된 척도개발을 위한 

연구의 시도가 요구되며 이를 근간으로 협력적리더십

을 발전시킬 프로그램을 연구개발하는 것이 필요하다.
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해군의 협력적 리더십이 조직유효성에 미치는 영향에 관한 연구

국문초록 본 연구는 해군조직에서 협력적리더십이 조직유효성(직무만족, 조직몰입)에 미치는 영향을 살펴보

고 조직유효성에 영향을 미치는 세부요인들을 실증적으로 분석하기 위한 목적으로 시도되었다. 협

력적리더십의 하위요인은 절차적협력, 인지적협력, 구조적협력으로 도출하였으며 C시에 위치한 해

군부대 간부를 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문조사를 통해 얻은 자료를 신뢰도, 타당도 분석 

및 단계적 다중회귀분석을 실시한 결과 협력적리더십은 조직유효성에 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 연구결과를 해군리더십의 연구와 교육에 반영하기를 제언하였고 그동안 개념정의에 

그쳤던 협력적리더십의 구성요소를 확인하고 해군실정에 적합한 협력적리더십을 실증분석하였다

는 점에서 의의가 있다.
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