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초 록
본 연구는 연구 환경 변화로 인해 연구자 리더십이 중요하다는 인식이 확산됨에 따라 연구자 리더십과 연구자 역량 간의

관계를규명하였다. 변혁적리더십을리더의우선순위에따라팀원중심리더십과팀중심리더십으로재구성하고, 연구자역량을
회복탄력성과조직시민행동으로측정하였다. 또한리더십과연구자역량간의관계에서심리적안전감의매개효과, 연구자정체성의
조절효과를 분석하였다. 연구자를 대상으로 설문조사를 실시한 결과 리더십은 전반적으로 연구자 역량에 긍정적으로 영향을
미치는것으로나타났다. 또한심리적안전감은리더십과연구자역량간의관계를긍정적으로매개하였으나, 연구자정체성은
리더십의효과를부정적으로조절하였다. 본연구는그동안리더십연구가거의수행되지않았던연구자라는특수한맥락에서
리더십효과를 실증 분석함으로써 리더십이론의 확장에 기여하였다. 또한 매개․조절분석을 통해개방적이고 포용적인 연구
환경의 중요성을 도출하였으며, 조직 구성원과 전문가라는 연구자의 이중적 정체성에 대한 이해를 높였다는 의의가 있다.

ABSTRACT
This study examined the relationship between researcher leadership and competencies, highlighting the growing

importance of leadership amid increasing research complexity. Factors such as interdisciplinary collaboration,
rising R&D investment, and evolving environments have amplified the need for effective leadership.
Transformational leadership was categorized into team member-focused and team-focused styles. Researcher
competencies were assessed via resilience and organizational citizenship behavior (OCB). The mediating effects
of psychological safety and the moderating effects of researcher identity were tested. A survey of 363 researchers
showed both leadership styles positively influenced resilience and OCB. Psychological safety significantly mediated
leadership’s effect on researcher competencies. In contrast, researcher identity negatively moderated leadership’s
impact. By analyzing these dynamics in the research context, the study contributes to leadership theory in an
underexplored domain. It also underscores researchers’ dual identities—as professionals and organizational
members—and how these influence the effectiveness of leadership.
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1. 서 론

학제 간․초학제 연구 등 융합연구가 활성

화되고, R&D 투자가증가하는등연구환경의

변화가 일어나고 있다. 많은 연구자들은 융합

연구가 연구 성과의 가시성 및 피인용 지수와

긍정적 관련이 있다는 실증 분석 결과들을 발

표해 왔으며(Spaapen & Van Drooge, 2011;

D'Este & Robinson-Garcia, 2023) Times Higher

Education World University Rankings(THE

세계대학평가)는 2024년에 학제 간 과학 연구

를 대학 평가 지표에 포함시켰다(THE, 2024).

과학기술 분야부터 인문사회, 예체능 분야까지

전 영역을 아우르는 지식 융합과 학문 간 협력

이 더욱강조되고 있다(노영희 외, 2018). 연구

규모도 확대되었는데, Bonaglia et al.(2025)에

따르면 2000년약 1조달러에서부터 2024년 약

2.9조달러까지전세계의R&D 투자비용은지

속적으로확대되었으며, 국내투자규모도최근

10년간 꾸준히 증가하였다(한국과학기술기획평

가원, 2025). 이러한변화는연구수행방식에도

반영되고 있다. Erfanmanesh와 Torabi(2026)

는 전체 학문 분야에서 단독 저자 논문 비율이

2000~2004년 29.7%에서 2020~2024년 17.8%

로 감소하였으며, 단독 연구보다공동 연구, 협

력 연구의 학술적 가시성과파급력이 더 좋은

성과를 보이고 있음을 설명한다.

이처럼연구 규모와 연구 수행 방식의 복잡

성이 증대됨에 따라 리더십이 연구과정의 핵

심 요소로 부각되고 있다. 대학이나 연구기관,

기업 등의 조직․학제 간 협업과 네트워킹이

잘이뤄지기위해서는연구자간소통이필수적

이며(Gray, 2008), 정보공유와 교류활동이 협

업의핵심이라고할수 있다(이승제 외, 2009).

Haas와Mortensen(2016)은 융합을 위한 리더

의 역할을 강조하였는데, 리더는 팀원들에게

명확한 방향성을 제공할수 있어야 하며, 적정

수준의 도전적 목표와 보상을 제시하는 등 제

도적으로도뒷받침할수 있어야 한다. 즉학문

과참여 주체의 다양성이 높아진 현재의 연구

환경에서는연구 리더의 역할이더욱 중요하며

이를 실증적으로 검토할 필요성이 있다. 특히

연구자는지식의생산자이자 학술정보의주요

이용자로서 정보추구 및 이용에 있어 고유한

특성을가진집단이다(Niu et al., 2010; 김정환

외, 2011). 그러나연구자의정보활동은개인적

탐색에만 국한되지 않고 집단적․협력적으로

이뤄지기도 한다(Talja, 2002). Talja(2002)는

학술공동체 안에서 정보가공유․해석․창조

되는 협업적 정보활동의 중요성을 강조하였다.

본 연구의 강조점인 리더와 팀원 간의 상호작

용에 기반하여 연구자의 연구 활동을 이해할

수 있다면 연구자집단의 정보 활용 전략에도

중요한 시사점을 제공할 수 있을 것이다.

리더십은 경영학과 교육학 분야에서 기관과

개인의 성과에 어떤 영향을 미치는지 꾸준히

연구되었지만(Samimi et al., 2022; Huo &

Liu, 2023) 학계와R&D 분야에서는거의이뤄

지지 않았다. 이는 연구 리더십이 주제적으로

교육학내에서 비주류인 고등교육에속하여주

류집단인 교사나 대학 강사 등을 대상으로 리

더십효과가주로연구된반면연구자를대상으

로는 거의 이뤄지지 않았기 때문이다(Evans,

2012). 또다른원인으로는연구의특수성과연

구자의차별적 성향이 있다. 연구 활동은 회사

에서수행하는업무와달리비정형적이고 예측
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불가능한결과의연속이자(Awan et al., 2008),

연구자들의 높은 자율성과 독립성을바탕으로

하는 과학적 증거 기반의 활동이다(Robledo et

al., 2012; Antes et al., 2016). 특히 연구자들

의 독립적이고자기주도적인 성향은 많은연구

에서 다뤄져왔으며(Gardner, 2008), 학위과정

은 연구자로서의자율성을 향한 과정으로설명

되기도 한다(Katz, 1997).

이러한 이유로 연구자 리더십의 필요성 자

체가 간과되어 왔으나몇몇연구를 통해 연구

자에게도 리더십은 중요함을 확인할 수 있다.

Edgar와 Geare(2013)는연구의성패는연구자

개인의역량에크게의존하며, 연구자리더십이

이러한 개인의성장에 중요한영향을미친다고

설명한다. 더 나아가 연구자 리더십은 조직 성

과의향상에도기여할수 있으며(Allison et al.,

2016), 리더십의 부재는 연구자의 스트레스나

이직 등 부정적 결과를 초래할수 있다는점도

지적된다(Juntrasook et al., 2013).

본 연구는 연구자 리더십을 설명하기 위해

변혁적 리더십 이론을 채택하였다. 변혁적 리

더십은 구성원의 내적 동기와 가치관을 변화시

켜 자발적인 노력을 이끌어낸다는 점에서(이

은철, 백인화, 2010) 독립적이고 자기주도적인

연구자 행동을 설명하는데 적합하다. 그러나

그간의 변혁적 리더십 연구는 하위요인 간 개

념적 중복성과 맥락별효과가 다를 수 있다는

점을 지적받아왔다(Eisenberger et al., 1986;

Podsakoff et al., 1990; Bycio et al., 1995;

Carless, 1998; Hinkin & Schriesheim, 2008;

Hoch et al., 2018). 본연구에서는이러한한계

점을해소하기위해변혁적리더십을팀원개인

과팀전체라는리더의우선순위를기준으로재

구성한Kark와 Shamir(2002), Wu et al.(2010)

의 연구를 활용하고자 한다.

종합하면 연구 환경의 변화로 인해 연구 리

더의 역할과 가치를 깊이 탐색할 필요가 있다

는 연구 문제를 도출하였으며, 연구자와 연구

활동의차별적 성향과 비일관성으로인해 연구

자를 대상으로 기존 리더십 연구의 결과를 단

순 적용하기 어렵다는 문제를 확인하였다. 따

라서 팀원과 팀을 중심으로 재구성한 연구 리

더의특성이 연구자들에게 어떤영향을 미치는

지 검증하고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 리더십

리더십은특정상황에서목표를달성하기위

해 구성원에게 영향을주는 과정이자(Stogdill,

1974), 구성원이 조직의 일상적 명령을 수행하

는 것 이상의 결과를 가져오게 만드는 리더의

영향력이다(Katz & Kahn, 1978). 변혁적 리

더십 이론이 등장하기 전까지 리더십 이론은

주로 리더의 특성과 행동에 초점을맞추고 있

으나 변혁적 리더십 등장 후로는 리더와 구성

원 간 관계에 집중하여 리더십을 바라보기 시

작하였다(Burns, 1978). Bass(1990)는 리더십

을집단 구성원의 인식과 기대를 구조화 또는

재구성하기위해 구성원 간교류하는 과정으로

보았으며, Lussier와Achua(2007)는변화를통

해 조직의 목적을 달성하기 위한 리더와 구성

원 간 영향 관계라고 설명한다. 최근에는 신기

술의 등장과급변하는 시장 등 조직의 내적 관
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리뿐만 아니라 조직의 외부 환경에도 대응할

수 있는 역량까지 리더십의범주로 보고 있다

(Schoemaker et al., 2018). 다양한 정의를 통

해 리더십은 한집단이나 조직 내에서 공통의

목표를 위해 한 명의 리더가 다른 사람들에게

영향력을 행사하는 과정이며, 이 과정은 조직

의 성과나 결과에 영향을 미친다는 공통적인

요소를 확인하였다.

2.2 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 Burns(1978)에 의해 처음

제안된이후 Bass(1985), Bass와Avolio(1994)

의연구를통해개별적고려, 지적자극, 이상적

영향력, 영감적동기라는 4개요인의현재구조

로 정교화되었다. 개별적 고려는 욕구와 필요

에 대한 구성원 개개인의 차이를 인정하는 것

으로 사려깊은 리더는멘토링이나코칭등 구

성원 개별과 맞춤형으로 소통하며, 그들의 높

은잠재력을뒷받침하는 지원적 문화를조성한

다. 지적자극은 리더의문제제기를 통해구성

원들이새로운방식으로생각하게끔만들며구

성원들이어떤문제나 과업에대해창의적이고,

혁신적인 해결책을 개발하도록지원한다. 이상

적 영향력은리더가 구성원의롤모델로존재하

며, 리더의 도덕적․윤리적무결성을 기반으로

구성원은 리더에대한완전한 신뢰와존경심을

표현한다(Tracey & Hinkin, 1998). 영감적동

기는 구성원의 열정 또는 낙관주의와 관련된

요인으로 리더는커뮤니케이션을 통해 조직의

목표와 비전을 구성원들과 활발히 공유한다.

그들의업무에의미를 부여하여 미래를긍정적

으로 바라볼 수 있도록 고취시킨다(Avolio &

Bass, 2001). 즉변혁적 리더는 조직의 이해를

최우선으로 하여 구성원에게 강력한 영향력을

행사한다. 영향력 행사의 결과로 구성원의 자

발적 조직 몰입을유도하여 목표 달성에 기여

하게 하는 것이다(Stone et al., 2004).

변혁적리더십은요인간개념적구분이불명

확하다는점과 적용맥락별로효과가 상이하다

는점에서 지속적인 논쟁을 야기해 왔다. 먼저

요인간상관성측면에서살펴보면 Yukl(1999)

은 4개요인의구분은이론적근거가아닌요인

분석에기반하기때문에이로인한요인의모호

성을지적한다. 예를들어개별적고려는구성원

에 대한 지원(supporting)과 개발(developing)

을 모두 포함하지만 저자는 개별 구성원에 대

한 리더의 지원과 리더의 멘토링 또는 코칭으

로 설명되는 개발이라는두 개의 행동은 서로

다른결과를 야기할수 있다고 설명한다. 또한

지적 자극은 구성원이 본인의 과업을 새롭게

바라보도록하는 것이지만리더가구성원의 인

지 과정이나 행동에 영향을 미치기 위해 실제

로 어떤 말이나 행동을 하는지에 대한 명확한

설명이 부족함을 지적한다. Van Knippenberg

와 Sitkin(2013) 역시 변혁적 리더십의 측정도

구가요인들의 이론적 배경을충분히 반영하지

못하고 너무 포괄적이라는 점을 지적한다. 특

히 Bass(1985)는 이상적 영향력인 리더의 카

리스마를변혁적리더십의하위요인으로포함하

였으나, 일부연구자들은변혁적리더십과카리

스마의동시양립에대한결과는일관적이지않

을수있음을강조한다(Peters & Austin, 1985;

Tichy & Devanna, 1986).

변혁적리더십의적용맥락관점에서살펴보

면 Lowe et al.(1996)은 민간 부문보다 공공
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부문에서, Pawar와 Eastman(1997)은 수직적

조직보다수평적조직에서변혁적리더십의효과

가 더크다고 하였으며, Judge와 Piccolo(2004)

는변혁적리더십의하위요인인이상적영향력,

영감적 동기의 효과크기는큰반면 지적 자극

요인은 약한 효과를 가지고 있다고 설명한다.

변혁적리더십의하위요인간중복성과맥락

별효과차이를 고려하여, 본 연구에서는 변혁

적 리더십의 측정도구를 개인 중심과 그룹 중

심으로 재구조화한 연구에 기반하여(Wang &

Howell, 2010; Wu et al., 2010) 팀원과 팀이

라는 리더의 관심을 기준으로 재구성하였다.

변혁적 리더는팀원들이 높은목표를달성하도

록 고무하는 과정에서 팀원 개인을 우선으로

하는지, 팀 전체를 우선으로 하는지에 따라 구

분된다고 하였다. 팀원 중심 리더십은 리더가

팀원의욕구, 역량, 정서상태등을고려하여각

팀원과 직접적이고 고유한 관계를맺음으로써

맞춤형으로 지원하는 리더십이며, 팀 중심 리

더십은 팀전체가 리더십의 대상으로서공유된

목표와 비전, 공동의 정체성을 강조하는 리더

십을 의미한다. 팀원들이 공동의 목표 달성을

위해 함께노력하도록동기부여한다는점에서

팀 전체를 지향한다. 두 개 연구 모두 변혁적

리더십을 팀원과팀 중심으로 구분하여변혁적

리더십의 어떤 특성이 팀의 성과에 영향을 미

치는지탐색하였으며이를 통해 변혁적리더십

요인 간 유사성과 상관성을 극복하였다. 또한

그간의 선행연구는변혁적 리더십의 요인별영

향력을 구분하지않고 전체적인 영향력을주로

측정해왔다(Bass et al., 2003; Schaubroeck

et al., 2007). 본 연구를 통해 변혁적 리더십의

전체적인 효과가아니라 리더십의 초점이개별

팀원에 있는지, 팀 전체에 있는지에 따라유효

한 리더십 특성을 도출하고자 한다.

2.3 연구자 역량

본연구의종속변수인연구자역량을회복탄

력성과 조직시민행동으로 구성하였다. 최근 연

구자역량은연구방법설계, 분석, 논문작성능

력과 같은 기술적 역량뿐만 아니라 적응력과

자기성찰, 탐구심, 협력등개인의태도와행동

을포함하는 다차원적 개념으로확장되고 있다

(Vitae, 2025). Vitae(2025)가 제시한 연구자

행동 중 ‘development-focused’는 지속적 개발

과 적응을 통해 경력 성장을추구하는 것으로

이러한특성은불확실성과 실패가능성이 높은

환경에서도 연구를 지속하게 하는 회복탄력성

과 조직 기여를 통해 경험과 역량을 확장하게

하는 조직시민행동을 전제로 한다. 이에 본 연

구에서는 회복탄력성과 조직시민행동을 연구

자 역량의 핵심 요인으로 설정하였다.

2.3.1 회복탄력성

회복탄력성은스트레스상황에서빠르게 회

복하는능력으로 하와이카우아이섬의열악한

환경에서태어난아동을대상으로한 40년간의

종단연구에서개념화되었다. Werner(2005)는

고아나범죄자의자녀등열악한환경에서자란

201명중약 35%인 72명이예외적으로모범적

으로성장했음을발견하였고, 이들의공통특성

으로회복탄력성개념을확립시켰다. 이들아동

에게는교사나교회선생님, 이웃등그들의감

정을 정서적으로 지지하는 성인이 최소 한 명

이상존재하였으며이러한 관계속에서 회복탄
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력성이 훈련․강화되었음을 설명한다.

회복탄력성은 고난과 역경을극복하는 개인

의 역량으로 소속된 단체나공동체의 지원, 가

족이나종교 등 외부 환경 속에서충분히 함양

할수 있다(Gazelle, 2020). 김주환(2019)은 회

복탄력성의 기초는 인간관계 능력에 있으며,

사회와문화, 교육등다양한요인에 의해결정

된다고 하였다. 또한 역경을 극복했기 때문에

긍정적으로 보는 것이 아니라 자신이 처한 문

제 상황을 긍정적으로봤기때문에 극복할 수

있는 것이라는 주장을 통해 개인의 긍정적 스

토리텔링 능력이 중요함을 강조한다.

연구자의 회복탄력성은 연구 성과와 관련이

있다. 연구는 불확실한 상황에서 의사결정을

개선하기 위한체계적인 노력으로현재맞닥뜨

린불확실성을줄이고새로운불확실성을발견

하는 과학적 과정이다(Holton, 1988). 연구자

가 이러한불확실성에 어떻게 대응하며적응하

는지에 따라 연구의 성공이 좌우된다(Zhang

et al., 2023). 팀원 중심 리더십은 개별연구자

의욕구, 역량, 정서상태를고려한맞춤형지원

을 통해 문제 상황에서도 연구를 지속할수 있

는심리적자원을제공하며, 팀중심리더십은연

구팀 전체의목표와 비전을 제시함으로써 연구

자가불확실함 속에서 자신의 역할과책임감을

인식하도록돕는다(Yammarino & Bass, 1990;

Kark & Shamir, 2002). 본연구에서는회복탄

력성을 연구과정의 어려움과 문제상황으로부

터 회복 및 성장할수 있는 연구자의 역량으로

정의하였으며, 팀원 중심․팀 중심 리더십이

개별적 지원과 팀 차원의 의미 부여라는 서로

다른방식으로회복탄력성에 영향을 미칠것이

라 판단하였다.

∙가설 1. 리더십은 연구자의 회복탄력성에

영향을 미칠 것이다.

1.1. 팀원 중심 리더십은 회복탄력성에 영

향을 미칠 것이다.

1.2. 팀 중심 리더십은 회복탄력성에 영향

을 미칠 것이다.

2.3.2 조직시민행동

조직시민행동(Organizational Citizenship

Behavior, OCB)는 Katz(1964)가 제시한 역할

외행동개념에서시작되었으며, 공식적직무설

명에는포함되지않지만개인이재량적으로직무

에 기여하는 행동이다(Podsakoff et al., 2009).

직무행동만으로는 조직 성과를완전히 설명하

는것이불가능하다는인식이확산되면서 OCB

는 In-role performance와 대비되는 개념이자

성과를설명하는변수로연구되었다(Afshan et

al., 2022).

팀원중심․팀중심리더십은 OCB의선행변

수가될수 있다. Seppälä et al.(2012)은 상황

을 개선하기 위한 개인의 건설적 노력을 변화

지향적 OCB로 정의하여 아이디어에 대한 팀

구성원의 개방적 태도가 OCB의 중요한 선행

변수가 될 수 있음을 증명하였다. 한편 Choi

(2007)는 OCB가 팀 구성원이 중요하게 생각

하는 가치로촉진될수 있음을 설명한다. 이를

Wang과 Howell(2010)의 연구와 연결하면 팀

원 중심 리더십은 연구자의 자발적 행동과 주

도성을 높이고 팀 중심 리더십은 팀에 대한 개

인의 기여를 유도한다고 해석할 수 있다.

본 연구에서는 OCB를 환경 변화에 적응할

수 있는 연구자 개인의건설적 노력으로 정의

하였으며, 리더십이 개인의 주도성과 팀원 간
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협력적 태도 촉진이라는 서로 다른 방식으로

OCB에 영향을 미칠 것이라 판단하였다.

∙가설 2. 리더십은 연구자의 조직시민행동

에 영향을 미칠 것이다.

2.1. 팀원 중심 리더십은 OCB에 영향을 미

칠 것이다.

2.2. 팀 중심 리더십은 OCB에 영향을 미칠

것이다.

2.4리더십과연구자역량간심리적안전감의

매개효과

심리적안전감은개인이직장에서자신의평

판과 지위에 대한 위협을 걱정할필요가 없다

는 인식으로 회사 안에서 자신의 의사 표현이

공정하게 평가될것이라는믿음이다(Liang et

al., 2012). 이러한 신뢰는 회사의 안전한 분위

기를 강조하고불확실성을줄여 자유로운소통

과 적극성을 촉진한다(Mearns et al., 2010).

심리적 안전감은 업무에 대한 적극적 태도의

기반이되고, 그 결과로회사업무에필요한지

식공유나 팀 수준의 학습을 가능하게 하므로

(최지연 외, 2023) 팀의 성과에 긍정적인 영향

을 미친다.

심리적 안전감은 매개변수로서 조직 문화나

리더십, 관계네트워크등직장내요인에영향

을 받고, 업무결과에도 영향을 미친다는 사실

은 여러 연구에서 증명되었다. 심리적 안전감

을 종속변수로 본다면 개인과 팀의 성장을 지

원하는 조직 문화나 리더에 대한 신뢰, 리더의

포용성 등 지원적 리더십이 팀 구성원의 심리

적 안전감을형성하며(Roberto, 2002; Madjar

& Ortiz-Walters, 2009; Bienefeld & Grote,

2014), 이밖에도윤리적리더십(Walumbwa &

Schaubroeck, 2009), 혁신적리더십(Nemanich

& Vera, 2009) 등 여러리더십스타일이 팀원

의 심리적 안전감을 예측할 수 있다.

동시에 심리적 안전감은 사람들의 적극성을

촉진하는선행변수로서 조직 성과와의관계 역

시 여러 연구에서 설명된다. Kahn(1990)은 심

리적 안전감은 보람이나 성취감 등 개인의 내

적 동기에 영향을 미치는 심리 상태로 회사 안

에서 자신이 가진 시간과 자원을 투자하도록

만들고이는 자연스럽게 성과를위한 선순환에

기여한다고 하였다. 특히 버츄얼 팀이나 재택

근무를활용하는 회사는 개인의심리적 안전감

과성과간의연관성이더높고, 직원의혁신행

동과정보공유를촉진하여 회사에대한 적응성

을높인다(Fyhn et al., 2023; Liu et al., 2023).

반대로 심리적 안전감이 낮게 형성되는 경우

동료간 또는 상사 간에불화나긴장감을 초래

할수 있으며, 이러한 부정적 감정은 소극적으

로업무에 임하게 하고 회사 내 상호작용을 감

소시킨다(Xue et al., 2024). 회사 안에서형성

되는부정적감정과조직성과의연관성은 1990

년대부터 지속적으로 연구되었으며, Kulik et

al.(2009)은불안이나위협감, 스트레스등의부

정적감정은파괴적잠재력을가지고있어통제

할 필요가 있다고 하였다.

정리하면 심리적 안전감은 직장 내 개인이

얻을 수 있는 긍정적 자원으로서 리더와 팀 구

성원의 상호작용에 기반하여만들어진다. 사람

들과 수평적 관계를 지향하며 팀 내 책임감과

목표, 비전을 중시하는공유리더십(Liu et al.,

2014)은 본 연구의 독립변수인 팀원 중심․팀
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중심 리더십과 관련이 있다. 이를 근거로 심리

적 안전감을 매개변수로 한 가설을 아래와 같

이 설정하였다.

∙가설 3. 심리적안전감은 리더십과 연구자

역량의 관계를 매개할 것이다.

3.1. 심리적 안전감은 팀원 중심 리더십과

회복탄력성의 관계를 매개할 것이다.

3.2. 심리적 안전감은 팀 중심 리더십과 회

복탄력성의 관계를 매개할 것이다.

3.3. 심리적 안전감은 팀원 중심 리더십과

OCB의 관계를 매개할 것이다.

3.4. 심리적안전감은팀중심리더십과OCB

의 관계를 매개할 것이다.

2.5리더십과연구자역량간연구자정체성의

조절효과

개인적정체성은개인이자신을어떻게인식

하고, 어떤가치를추구하는지 등 자신에 대한

이해이다(Gecas & Burke, 1995). 연구자들은

다른사람들과는 구별되는 독립적이고 자율적

인 성향을 지니고 있다(Katz, 1997; Gardner,

2008). 특히 Henkel(2005)은연구정책이변화

하는상황속에서도연구자의독립적성향이그

대로유지되고있다는사실을통해연구자정체

성의 특수성을강조한다. 또한 Stoten(2013)은

고학력 직원들은독재적 리더십을견딜가능성

이 낮기 때문에 직원 개개인의 요구와 관심사

를 최우선으로하는 리더십이필요할것이라고

하였다. 연구자들의 경우 대부분 대학원 이상

의 학력을 보유한 고경력자이며 해당 연구 분

야에서숙련도가높은 직군이다(곽진선, 2024).

이처럼연구자들의높은교육수준과특수한

성향은 연구자가 리더십을 해석하고 수용하는

방식에 영향을 미칠수 있다. Herman과 Chiu

(2014)도 구성원이 자신을 어떻게 인식하는지

에 따라 리더십 효과가 달라질수 있음을 설명

한다. 개인의 성장과 발전을 지원하는 팀원 중

심리더십은 긍정적으로 수용될가능성이 높은

반면 팀 중심 리더십은 연구자 정체성 강도에

따라다르게 해석될수있다. 즉리더십에대한

인식과 반응의차이를유발함으로써 리더십의

영향력을 조절하는 것이다. 연구자 정체성의

강도에 따라 리더십과 연구자 역량 요인 간 관

계가 달라질 것으로 예측함에 따라 아래와 같

은 가설을 설정하였다.

∙가설 4. 연구자 정체성은리더십과 연구자

역량의 관계를 조절할 것이다.

4.1. 연구자 정체성은 팀원 중심 리더십과

회복탄력성의 관계를 조절할 것이다.

4.2. 연구자 정체성은 팀 중심 리더십과 회

복탄력성의 관계를 조절할 것이다.

4.3. 연구자 정체성은 팀원 중심 리더십과

OCB의 관계를 조절할 것이다.

4.4. 연구자정체성은팀중심리더십과OCB

의 관계를 조절할 것이다.

3. 연구설계

3.1 연구모형

본 연구의 목적은 리더십이 연구자 역량에

어떤영향을 미치는지알아보기위함으로 연구
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자라는 맥락의 특수성을 반영하였다. 높은 자

율성과 전문성, 불확실성 등으로 특징지어지는

연구 환경에서연구자에게필요한 역량은연구

를 지속할수 있는 심리적 자원과 팀에 기여하

는 행동 역량이다. 또한 이러한 역량은 리더십

이조성하는관계적․조직적환경속에서다르

게형성될수있다. 이에본연구는 <그림 1>과

같이 매개․조절변수를 포함하여 연구모형을

구성하였다.

<그림 1> 연구모형

3.2 연구대상과 측정도구

본 연구의 가설검증을 위해 연구자를 대상

으로 설문조사를 실시하였다. OECD의 ｢연구

개발활동조사시행지침｣에서는공공․기업․대

학에서 이공학부터인문학 분야까지 전분야의

연구개발 활동에종사하는 인력을 연구인력으

로 정의한다(OECD, 2015). 국내도 이에 근거

하여 매년 공공기관과 기업체, 대학에서 근무

하는 전 분야 연구자를 대상으로 과학기술 인

재개발 활동조사를 실시한다(국가과학기술인

력개발원, 2025). 본연구에서도 이를기준으로

대학과 기업, 공공기관에서 근무하는 연구자들

을 대상으로 데이터를 수집하였다.

기관홈페이지에공개된연락처를통해연구

자들에게 설문지를 배포하였으며, 연구기관 또

는 기업내 도서관이나 자료실공식메일로종

이설문지비치를요청하였다. 조사는 2024년 8

월 22일부터 9월 9일까지진행되었으며, 총 363

건의유효응답을수집하였다. 연구대상규모는

G-power 프로그램을 사용하여 산출하였는데,

다중회귀분석과 매개․조절분석 모두 129명이

필요한것으로 나와 최소연구대상자를충족하

였다.

본 연구에서 사용된 측정도구는 선행연구에

서검증된 문항들을사용하였으며모든문항은

5점리커트척도로 구성되었다. 변수로 활용된

설문문항모두연구자와연구조직의특성을반

영하여 맥락에맞게 수정하였다(<표 1> 참조).

개념 변수 연구자(년도) 문항 수

팀원
중심
리더십

개별적
고려

Avolio & Bass(1995),
Antonakis et al.(2003),

Wu et al.(2010)

5

지적
자극

4

팀
중심
리더십

이상적
영향력

5

영감적
동기

5

연구자
역량

회복
탄력성

Smith et al.(2008),
Furstova et al.(2022)

5

조직시민
행동

Williams &
Anderson(1991),
Lee & Allen(2002)

6

매개․
조절
변수

심리적
안전감

Edmondson(1999),
Carmeli et al.(2010),
Liang et al.(2012)

6

연구자
정체성

Sellers et al.(1998),
Chemers et al.(2011)

6

<표 1> 측정도구의 구성

3.3 분석 방법

본연구는 SPSS 27.0과AMOS 28.0을사용
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하여 다음과 같은 순서로 분석을 실시하였다.

첫째, 설문응답자의 일반적 특성을 확인하기

위해빈도분석을실시하였다. 둘째, 잠재변수와

관측변수 간의 타당성검증을 위해 확인적 요

인분석을실시하였다. 셋째, 구조방정식 모형의

경로분석을활용하여가설 1과가설 2를검증하

였으며, Hayes(2018)의 Process Macro Model

4, Model 2를 활용하여 매개변수인 심리적 안

전감을 중심으로 한 가설 3과 조절변수인 연

구자 정체성을 중심으로 한 가설 4를 검증하

였다.

4. 연구 결과

4.1 표본 특성

응답자의 인구통계학적 특성을살펴보면남

성과 여성이균등하게 분포되어 있으며소속기

관은 공공연구기관, 기업, 대학 순서로 고르게

분포하였다. 고용형태는 정규직과 무기계약직

이 76%를차지하여안정적 고용상태의 연구자

들이 대부분을차지하였다. 연구분야는 과학기

술계와 인문사회계가비교적균형있게나타났

다. 경력 측면에서는 10년 이상의숙련 연구자

부터 3년 미만의 신진연구자까지 다양한 경력

단계를포함하였으며 10년이상의연구자가가

장 많은 분포를 차지하였다.

4.2 확인적 요인분석

본연구에서잠재변수와관측변수간의타당

성을 검증하기 위해 측정모형에 대한 확인적

요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석은 관

측변수가 동일하게잠재변수를 반영하는지 나

타내는집중타당성과잠재변수가 실제로 구분

되는지판단하는판별타당성의 2가지를 기준으

로하였다. 집중타당성은표준화계수(β) 0.5 이

상, 평균분산추출(Average Variance Extraction)

값 0.5 이상, 개념신뢰도값 0.7 이상이라는3가지

기준을 활용하였으며(Hair et al., 2010; Kline,

2015), 판별타당성은 평균분산추출값이 상관

계수의 제곱값보다 큰지를 기준으로 판단하

였다.

구분 빈도(명) %

성별
남성 184 51%

여성 179 49%

<표 2> 인구통계학적 특성(N=363)

구분 빈도(명) %

연령

30세 이하 51 14%

31세~35세 미만 83 23%

35세~40세 미만 96 26%

40세~45세 미만 80 22%

45세~50세 미만 47 13%
50세 이상 6 2%

소속
기관

기업 119 33%

대학 96 26%

공공연구기관 148 41%

정규직
여부

정규직 163 45%

비정규직 74 20%
무기계약직 113 31%

기타 13 4%

연구
분야

인문사회계 154 42%

과학기술계 209 58%

경력
기간

3년 미만 79 22%

3년~5년 미만 58 16%
5년~7년 미만 48 13%

7년~10년 미만 43 12%

10년 이상 135 37%
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측정모형의 적합도는 =485.798 (df=313,

p<0.001), GFI=0.915, RMSEA=0.039, CFI=

0.978, TLI=0.973, PGFI=0.705로 나타나 전

반적으로양호한 수준의 적합도를충족하였다.

집중타당성의 3가지 기준을 모두충족하여 모

든구성개념의 타당도가 확보되었음을 확인하

였다(<표 3> 참조).

확인적 요인분석의판별타당성검증 결과는

<표 4>와같으며가장큰상관계수를보인변수

인 회복탄력성과 조직시민행동의 AVE 값이

모두상관계수의제곱값보다큰것을확인할수

있다.

잠재
변수

관측변수
Estimate

S.E. C.R. AVE
개념
신뢰도B β

개별적
고려

나의 리더는 내 능력에 알맞은 일을 부여해준다 1 0.658 　 　
0.647 0.844나의 리더는 나를 팀 구성원 이전에 인격체로 대해준다 1.374 0.823 0.105 13.040***

나의 리더는 내 업무에 도움이 되는 조언을 해준다 1.328 0.911 0.101 13.096***

지적
자극

나의리더는내가항상하던일을새로운방식으로생각할
수 있도록 이끌어준다

1 0.822 　 　

0.652 0.846나의리더는내가여러각도에서문제를볼수있도록해준다 1.188 0.936 0.073 16.283***
나의 리더는 나의 학습을 위해 내가 외부 출장이나 교육,
연수 등을 할 수 있도록 도와준다

0.812 0.635 0.064 12.741***

이상적
영향력

나의 리더는 내가 팀에 대한 애정을 갖게 해준다 1 0.738 　 　
0.663 0.854나의 리더는 팀의 이익을 위해 자신을 희생한다 1.062 0.763 0.075 14.195***

나의리더는우리팀이추구해야하는가치에대해이야기한다 1.307 0.928 0.088 14.860***

영감적
동기

나의리더는우리팀이목표를이룰수있다는확신을심어
준다

1 0.859 　 　
0.709 0.878

나의 리더는 우리 팀의 비전을 강력히 제시한다 0.734 0.685 0.049 14.969***
나의리더는우리팀의미래에대해낙관적으로이야기한다 0.976 0.959 0.049 20.099***

회복
탄력성

나는 나쁜 일이 발생하면 빠르게 회복하기 어렵다 1 0.889 　 　
0.869 0.952나는 스트레스가 많은 상황이 견디기 힘들다 1.044 0.937 0.036 29.210***

나는 힘든 시기를 빠르게 회복하는 편이다 1.125 0.969 0.035 32.016***

조직
시민
행동

나는 팀에 도움이 되는 의견을 제시하는 편이다 1 0.953 　 　

0.887 0.969
나는 새로운 사람이 팀에 적응할 수 있도록 돕는다 0.938 0.925 0.026 35.904***
나는 문제에 처한 팀원들을 자발적으로 돕는 편이다 1.070 0.977 0.022 47.603***
나는팀원들이팀에자신의의견을말할수있도록격려한다 0.950 0.910 0.028 33.663***

심리적
안전감

나는 팀 안에서 연구에 대해 내 의견을 자유롭게말할수
있다

1 0.921 　 　
0.647 0.845

나는팀안에서문제점과어려운이슈들을제기할수있다 0.801 0.729 0.053 15.042***
나는팀의동료연구원들에게쉽게도움을요청할수있다 0.996 0.749 0.064 15.513***

연구자
정체성

연구자라는 정체성은 내 자아상에 중요하다 1 0.834 　 　
0.618 0.829나의 직업적 정체성은 연구자라고 생각한다 0.812 0.730 0.056 14.569***

팀 안에서 내 포지션은 연구자라고 생각한다 0.951 0.791 0.059 15.989***
***p<0.001

<표 3> 확인적 요인분석의 집중타당성
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상관관계 상관계수 상관계수2 AVE

회복 조직

회복탄력성 ↔ 조직시민행동 0.928 0.857 0.869 0.887

<표 4> 확인적 요인분석의 판별타당성

4.3 구조모형 분석

4.3.1 모델 적합도

측정모형의 검증 결과를 바탕으로 구조방

정식 모델의 경로 분석을 실시하였다. 최종구

조모형에 대한 적합도 분석 결과, =203.349

(df=136, p<0.001), GFI=0.944, RMSEA=

0.037, CFI=0.989, TLI=0.986, PGFI=0.676

으로 나타나 양호한 모형 적합도를 보였다.

4.3.2 경로분석

가설 1과 2를검증하기 위해 <표 5>와같이

구조방정식 경로분석을 수행하였다. 총 6개의

경로가 유의하였는데 먼저

회복탄력성에는 팀원 중심 리더십 요인 중

지적자극과팀중심리더십요인중영감적동

기만유의한영향력을 미치는것으로나타났다.

지적자극과영감적동기의 효과크기는각각 β

=0.138 (p<0.05), β=0.129 (p<0.05)로 확인

되었다. 조직시민행동에는 리더십의 4개 요인

이 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

는데 팀원 중심 리더십의 효과크기는 β=0.141

(p<0.05), β=0.159 (p<0.01), 팀 중심 리더십

의 효과크기는 β=0.115 (p<0.05), β=0.132

(p<0.05)로 산출되었다.

정리하면리더십과연구자역량간의경로분

석결과는리더의개별적고려․이상적영향력

과연구자의 회복탄력성 간의관계를 제외하고

전부 채택되었다. 이는 변혁적 리더십의 유의

한 영향력을 증명해 온선행연구 결과를 뒷받

침한다(Keller, 1992; Huang et al., 2019). 리

더십 중 개별적 고려와 이상적 영향력은 연구

자의회복탄력성과 아무런관계가없었는데 이

는요인간 특성차이에 기인한다. 개별적 고려

경로
Estimate

S.E. C.R.
B β

팀원 중심
개별적 고려 → 회복탄력성 0.229 0.108 0.122 1.88
지적 자극 → 회복탄력성 0.203 0.138* 0.082 2.462

팀 중심
이상적 영향력 → 회복탄력성 0.159 0.091 0.097 1.636
영감적 동기 → 회복탄력성 0.172 0.129* 0.073 2.36

팀원 중심
개별적 고려 → 조직시민행동 0.325 0.141* 0.131 2.493
지적 자극 → 조직시민행동 0.255 0.159** 0.088 2.894

팀 중심
이상적 영향력 → 조직시민행동 0.219 0.115* 0.104 2.108
영감적 동기 → 조직시민행동 0.192 0.132* 0.078 2.474

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001

<표 5> 리더십과 연구자 역량 간 경로분석 결과
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는 업무 수행 과정에서 리더의 정서적 지지와

코칭등일상적지원에초점을두며, 이상적영

향력에서 강조하는 팀의 가치나 공동체 의식

등은추상적이고, 내적초점을가진요소들이다.

반면 회복탄력성은외부의충격을흡수하여완

화하는 개인의 능력으로 본질적으로 외부지향

적이며 부정적 사건이후발현된다(Masten &

Reed, 2002). 개별적고려와이상적영향력, 두

개 요인과 회복탄력성 간의 개념적 차이로 인

해 회복탄력성향상에 직접적으로 영향을미치

지 못했을 수 있다.

반면지적자극과영감적동기는회복탄력성

을 향상시켰는데리더가 팀원들로 하여금기존

사고방식을 재구성하게만들고, 리더가 팀원들

에게동기를부여하는과정에서팀의목표와과

업달성을위한동적이고실천적인노력을요구

한다는점이(Avolio & Bass, 1995) 회복탄력

성과 개념적으로 관련이 있기 때문으로 볼 수

있다. 또 하나는 Luthans와 Youssef-Morgan

(2017)에 따르면낙관주의는 이미 긍정적이거

나 부정적인상황에 직면한 이후에발휘된다는

점에서 회복탄력성과 비슷하다고 하였다. 동기

를 부여함으로써 리더가 팀의 미래에 대한 낙

관적인해석을공유한다는 사실이팀원들의 회

복탄력성에유의미한 영향을 미쳤을것이라추

측할 수 있다.

4.3.3 심리적 안전감의 매개효과 분석

가설3을검증하기위해SPSS Process Macro

의Model 4를 통한 부트스트랩검증을 실시하

였다. 부트스트랩을통한검증결과 8개경로의

신뢰구간에 모두 0을 포함하고 있지 않아 가설

3은 모두 채택되었다(<표 6> 참조).

특히 심리적 안전감이 가설 1과 2에서 기각

된 회복탄력성에 대한 개별적 고려와 이상적

영향력의영향력을완전 매개한다는점은 심리

적으로 안전한 분위기가형성되어야 리더십의

효과가 제대로 발휘된다는 사실을 의미한다.

팀원개별에대한리더의배려나가치공유와같

은 리더의 행동은 심리적 안전감이 전제되어야

스트레스상황을극복할수있는개인의자원으

로 전환될 수 있는 것이다. 또한 Edmondson

(1999)은 심리적 안전감이 높은 팀은 문제 상

황에 대해 방어적 태도보다는 탐색적 태도를

보인다고 하였는데, 심리적 안전감의 이러한

특징들이 회복탄력성의 발현을촉진하는 것으

경로 Estimate S.E.
Boot
LLCI

Boot
ULCI

팀원 중심
개별적 고려 → 심리적 안전감 → 회복탄력성 0.0622 0.0292 0.0061 0.1211
지적 자극 → 심리적 안전감 → 회복탄력성 0.0468 0.0234 0.0063 0.0979

팀 중심
이상적 영향력 → 심리적 안전감 → 회복탄력성 0.0418 0.0208 0.0059 0.0882
영감적 동기 → 심리적 안전감 → 회복탄력성 0.0346 0.0190 0.0040 0.0769

팀원 중심
개별적 고려 → 심리적 안전감 → 조직시민행동 0.0707 0.0295 0.0159 0.1310
지적 자극 → 심리적 안전감 → 조직시민행동 0.0533 0.0239 0.0100 0.1057

팀 중심
이상적 영향력 → 심리적 안전감 → 조직시민행동 0.0475 0.0210 0.0116 0.0939
영감적 동기 → 심리적 안전감 → 조직시민행동 0.0393 0.0129 0.0076 0.0839

<표 6> 리더십과 연구자 역량 간의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과
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로 볼 수 있다.

조직시민행동에 대한 심리적 안전감의 매개

효과도 모두채택되었는데 이는 심리적 안전감

이높을수록팀원들간자발적상호협력이증가

한다는 선행연구 결과와일치한다(Edmondson

& Lei, 2014; Fyhn et al., 2023; Liu et al.,

2023). 특히창의력을 요구하는 직무환경에서

심리적 안전감은 정보공유나 조직 내 적응, 혁

신 등 개인의 긍정적 직무행동의토대가 된다.

Premeaux와 Bedeian(2003)에 따르면 조직시

민행동은공식적 요구사항이 아님에도 자신이

속한 조직의 성과 향상을 위해 자발적으로 수

행하는 상향 지향적 행동을 의미한다. 이 외에

도 다수의연구에서 심리적 안전감이높을수록

회사내에서사람들의상호지원과적극적인의

견 개진이 활발해진다는 점을 확인할 수 있다

(Burris et al., 2008; Walumbwa & Schaubroeck,

2009).

4.3.4 연구자 정체성의 조절효과 분석

조절효과분석을위해 SPSS Process Macro

의Model 2를 활용하였다(<표 7> 참조). 리더

십과 회복탄력성의 관계에서 연구자 정체성의

조절효과는 모두 부정적으로 나타났다. 이는

연구자 정체성이 팀원 중심 리더십과 긍정적

관계를 가질 것이라 예측한 것과는 반대의 결

과이다. 즉팀원 개별의 특성을 고려하는 팀원

중심리더십이 회복탄력성에 미치는긍정적 영

향력은연구자 정체성이 높을수록오히려감소

하는데연구자들의 본질적인 성향으로인해 자

신에 대한 리더의 개별적 관심과 지원을 간섭

으로 인식했을 수 있다(Gardner, 2008).

이러한결과는전문가의이중적정체성관점

에서 설명할수 있다. 전문가들은 소속된 조직

과 자신의 직업, 양측에 이중적 정체성을형성

할수있다(한승주, 2017; 김지현외, 2018). 일

반적으로 연구자들은 학위과정을 통해 독립적

인 연구자로서의 정체성을 먼저 형성하며, 그

이후연구기관이나 기업에 소속되어조직 구성

원으로서의 정체성이만들어진다. 따라서입사

직후 본인이 가진 학문적 전문성을 기반으로

하는 정체성과 시간이 흐르면서 형성된 조직

구성원으로서의 정체성 사이에서갈등을 경험

할수 있다. 리더의 영향력이 팀원이자 연구자

로서의전문적 자율성과충돌하게됨으로써 연

구자 역량의 감소를 야기하는 것이다.

경로 Estimate S.E.
Boot
LLCI

Boot
ULCI

팀원 중심
개별적 고려 → 연구자 정체성 → 회복탄력성 -0.1612 0.0665 -0.2919 -0.0305
지적 자극 → 연구자 정체성 → 회복탄력성 -0.2218 0.0633 -0.3463 -0.0972

팀 중심
이상적 영향력 → 연구자 정체성 → 회복탄력성 -0.1390 0.0649 -0.2667 -0.0113
영감적 동기 → 연구자 정체성 → 회복탄력성 -0.1951 0.0687 -0.3303 -0.0599

팀원 중심
개별적 고려 → 연구자 정체성 → 조직시민행동 -0.1569 0.0619 -0.2787 -0.0351
지적 자극 → 연구자 정체성 → 조직시민행동 -0.1800 0.0575 -0.2931 -0.0669

팀 중심
이상적 영향력 → 연구자 정체성 → 조직시민행동 -0.1332 0.0596 -0.2504 -0.0159
영감적 동기 → 연구자 정체성 → 조직시민행동 -0.1580 0.0629 -0.2817 -0.0343

<표 7> 리더십과 연구자 역량 간의 관계에서 연구자 정체성의 조절효과
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번호 가설 결과

1 리더십은 연구자의 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다.
1.1 팀원 중심 리더십은 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다. 부분채택*
1.2 팀 중심 리더십은 회복탄력성에 영향을 미칠 것이다. 부분채택**
2 리더십은 연구자의 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.
2.1 팀원 중심 리더십은 OCB에 영향을 미칠 것이다. 채택
2.2 팀 중심 리더십은 OCB에 영향을 미칠 것이다. 채택
3 심리적 안전감은 리더십과 연구자 역량의 관계를 매개할 것이다.
3.1 심리적 안전감은 팀원 중심 리더십과 회복탄력성의 관계를 매개할 것이다. 채택
3.2 심리적 안전감은 팀 중심 리더십과 회복탄력성의 관계를 매개할 것이다. 채택
3.3 심리적 안전감은 팀원 중심 리더십과 OCB의 관계를 매개할 것이다. 채택
3.4 심리적 안전감은 팀 중심 리더십과 OCB의 관계를 매개할 것이다. 채택
4 연구자 정체성은 리더십과 연구자 역량의 관계를 조절할 것이다.

4.1 연구자 정체성은 팀원 중심 리더십과 회복탄력성의 관계를 조절할 것이다. 기각
(부정적 조절효과)

4.2 연구자 정체성은 팀 중심 리더십과 회복탄력성의 관계를 조절할 것이다. 채택

4.3 연구자 정체성은 팀원 중심 리더십과 OCB의 관계를 조절할 것이다. 기각
(부정적 조절효과)

4.4 연구자 정체성은 팀 중심 리더십과 OCB의 관계를 조절할 것이다. 채택
*지적 자극과 회복탄력성의 관계만 채택
**영감적 동기와 회복탄력성의 관계만 채택

<표 8> 가설 채택 결과

본연구의가설을 <표 8>과같이채택하였다.

연구자 정체성은 팀원 중심 리더십과 연구자

역량 간의 관계를 긍정적으로, 팀 중심 리더십

과 연구자 역량 간의 관계는 부정적으로 조절

할것으로예측하였으나 모두부정적조절효과

로 나타났다. 따라서 팀원 중심 리더십과 연구

자역량간의가설채택여부는기각(부정적조

절효과)으로 작성하였다.

5. 결 론

본 연구에서는 리더십이 연구자의 회복탄력

성과 조직시민행동에 미치는 영향을 실증적으

로 규명하였으며이를 통해 연구조직에서리더

십의효과를 확인하고 연구자의성장을 지원하

기 위한 구체적인 방향성을 제시하였다. 주요

연구 결과는 다음과 같다.

첫째, 개별적 고려및 이상적 영향력과 회복

탄력성 간의 관계를 제외하고 리더십은 모두

연구자역량에유의하게 영향을미치는 것으로

나타났다. 이러한 결과는 기각된 리더십의 두

개 요인과 외부지향적이라는 회복탄력성의 개

념적차이에 기인하며, 그외리더십요인의영

향력은 연구조직에서도 리더십의 일부 특성이

유효할 수 있음을 보여준다.

둘째, 심리적 안전감을 통해 연구자 역량에

영향을미치는메커니즘을파악하였다. 분석결

과심리적안전감은리더십과연구자역량간의

관계를 모두긍정적으로 매개하였다. Edgar와
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Geare(2013)는 팀원각자의 지식 수준이충분

히높은상황에서 조직문화는팀원을자극하고

활성화하기 때문에 성과의 선행요인으로서 연

구환경의중요성을강조하였으며, Edmondson

(1999)은사람들은심리적으로안정적일때실

수나실패를두려워하지않아위험과도전을감

수하는 경향이 있음을 설명한다.

이러한결과는연구자들이정신적, 신체적위

협을겪지않는연구환경의중요성을시사한다.

따라서 리더는연구자들이자유롭게 의견을개

진하고 적극적으로행동할수있도록포용적이

고 개방적인 업무 환경을 조성할 필요가 있다.

셋째, 연구자정체성이라는 조절변수를 통해

리더십과연구자역량간의경계조건을규명하

였다. 연구자정체성의부정적조절효과는선행

연구와 반대되는결과로 독립적인 성향과고학

력등 다른직업군과는구별되는 전문가로서의

연구자 특성에 기인한 현상으로 볼 수 있다.

이러한결과는전문가와조직구성원사이에

서발생할수있는연구자의정체성갈등을최소

화하는 것이 중요함을말해준다. 곽진선(2024)

은 연구자는 경력이 쌓일수록 문제 해결과 네

트워킹등 연구과제를 관리하기 위한 조직 차

원의 역량을 더 요구하기 때문에 이중적 정체

성갈등을겪을수있다고하였다. 따라서연구

전문성을 지속적으로 강화할수 있는 경력 개

발 체계를마련할필요가 있다. 전문가트랙의

경우 연구 성과에 따른 보상과 인정을 강화할

뿐만 아니라 관리자 트랙과 동등한 위상을 가

질 수 있도록 설계되어야 한다.

본연구는연구자리더십을주제로연구자의

인식을 조사한실증 분석이라는점에서의미가

있다. 리더십은 본질적으로 다학제 분야로서

리더십 교육이나 훈련 등 많은 부분에서 합의

가 이뤄지지 않았으며, 리더십을 실제 발휘하

는 사람과 가르치는 사람들, 이를 마케팅하는

사람들 사이에는 상당한차이가 있다(Guthrie

et al., 2019; Lindsay & Friesen, 2020). 오늘

날의복잡하고불확실한 환경에서이상적인 리

더를양성하기 위해서는 다양한분야의 정보와

지식이 필요하며철학이나 문학, 예술, 심리학

심지어는헬스케어나 사회복지와같은 분야도

리더십을 이해하는데 기여할 수 있다(Bishop,

2009; Riggio, 2011). 연구의 성공을 위해서는

투자나기술수준, 출판물등의유형적요인만

큼리더십과같은무형적요인도팀원의성장을

위한통로로서매우중요하다. 이러한맥락에서

본 연구는 리더십의 이론적 확장에 기여하며,

연구와 연구자라는 특수한 맥락에서 리더십을

실증적으로 검증할 필요가 있다는 선행연구의

한계를 해소하였다(Antes et al., 2016).

더불어집단차원에서 연구자를 정보이용자

이자 지식생산자로 이해할 수 있는 기반을 마

련하였다. 연구자가 어떤환경 속에서 연구 역

량을 강화하는지 분석함으로써 지식공유와 동

료지원, 의견제시와같은 연구자의협력적정

보활동이촉진되는 환경적 조건을 규명하였다.

이는 향후 개인 차원의 정보요구와 팀 차원의

상호작용을 함께고려한 정보서비스를 설계하

는데 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.

후속 연구에서는 요인을 다양화할 수 있을

것이다. Deinert et al.(2015)은외향성, 개방성,

우호성, 성실성, 신경증 등의 5개 성격유형과

변혁적 리더십 간의 관계를 분석하여 외향성,

개방성, 우호성이 변혁적 리더십과 연관이 있

음을 밝혀냈다. 본 연구에서 조절효과 분석을
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통해 연구자의 성향에 따라 리더십 효과가 달

라질수 있음을 확인한만큼개인의 성향을 세

분화한 성격요인을 조절변수로 포함한다면리

더십 효과성에 영향을 미치는 다양한 개인적

특성을 포괄적으로 이해할수 있을 것이다. 이

러한 한계점들을 보완한후속 연구를 통해 연

구자 리더십을 더 심도있게파악할수 있을 것

으로 기대한다.
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