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Ⅰ. 서 론

제4차 산업혁명 시대의 도래는 사물과 사물의 연

결과 물리적 세계와 디지털 세계의 연결을 강조한

다. 새로운 비즈니스 모델의 등장과 기존 시스템의 

파괴, 생산과 소비 및 운송과 배달 시스템의 재편으

로 산업 뿐 아니라 사회 전반에 걸쳐 거대한 변화가 

시작되고 있다. 또한, 신기술의 발전과 수용을 둘러

싼 조직 내․외의 변화로 인해 야기되는 불확실성

은 미래를 예측하는 것을 더욱 어렵게 만들고 있다. 

제4차 산업혁명은 디지털 기술의 혁명을 기반으로 

하며 다양한 과학기술을 융합해 개인 뿐 아니라 사

회, 경제, 기업의 패러다임 변화를 수반하고 있다

(Schwab, 2016). Cisco의 CEO였던 Chambers

는 인류 역사상 유례없는 기술적 전환에 주목해야 

한다고 주장한다. 그는 기업이 사업모델을 과거와 

완전히 다른 방식으로 빠르게 변화시키지 못하거나, 

제4차 산업혁명 시대가 요구하는 리더십은 무엇인가?

최 우 재*

신 제 구**

백 기 복***

본 연구는 제4차 산업혁명 시대가 요구하는 리더십역량을 탐색하는 데에 목적이 있다. 이를 위해 기존 리더십이론

들을 구성하는 하위요인들을 중심으로 리더십역량을 도출하였다. 리더십역량은 Dinh et al.(2014)의 분류에 따라 

전통적 리더십이론에서 16개의 리더십역량을 도출하고, 떠오르는 리더십이론들을 기반으로 17개의 리더십역량을 도

출하였다. 도출된 리더십역량들에 대해서 경영 및 리더십 전공의 교수들과 산업계 HR 담당자, 컨설턴트 등을 대상

으로 중요도를 묻는 설문조사를 실시하였다. 

분석결과를 보면, 전체적으로 전통적 러더십이론을 통해 도출된 역량 중에서는 환경민감성, 영감적 동기부여, 전략

적 비전수립, 직관력, 관계지향, 위험감수행동이 중요도가 높은 것으로 나타났다. 떠오로는 리더십이론을 통해 도출된 

역량 중에서는 전략적사고, 이슈창안, 불확실성관리, 권한위임, 통섭, 인간존중이 중요도가 높은 것으로 나타났다. 

이러한 결과를 학계(23명)와 산업계(52명)로 구분하여 살펴보면, 전통적 리더십이론을 통해 도출된 역량에서는 중요

도에 큰 차이가 없는 것으로 나타났으나, 떠오르는 리더십이론에 있어서는 차이가 있었다. 학계에서는 창의성과 인간

존중을 더욱 중요한 역량으로 인식하고 있었으나, 산업계에서는 이슈창안과 공감을 더욱 중요하게 인식하고 있었다. 
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최근 저서 및 기사, 사설, 기고문 등을 보면 제4차 산업혁명 시대는 그 어느 때보다 리더십의 역할이 중요하다고 주

장하고 있으나, 체계적인 연구는 매우 미흡한 상황이다. 따라서 본 연구는 제4차 산업혁명 시대에 더욱 중요시 되는 

리더십역량을 확인함으로써 리더십분야 연구와 리더육성의 방향을 제시하였다는 점에서 의의가 있다. 
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조직의 구조와 문화를 변화시키지 못해서 변화의 속

도를 따라가지 못하면 10~15년 사이에 가치 있는 

조직으로 생존하기는 어려울 것이라고 경고하고 있

다. 이는 어느 하나의 조건이라도 충족되지 않으면 

기업의 생존과 발전에 치명적인 위협이 될 수 있다

는 점에서 주목할 필요가 있다. 

기술환경의 변화는 인간의 정체성과 세계관에 대

한 깊이 있는 고찰의 필요성을 제기하고 있다. 동시

에 기업입장에서는 기술과 인간의 전략적 활용을 이

끌어 낼 수 있는 리더십에 대한 새로운 정의와 역할이 

더욱 요구된다고 할 수 있다. 1960년에 McGregor

는 “기업의 인간적 측면(The Human Side of 

Enterprise)”에서 기업이 또는 리더가 인간을 어떻

게 바라보는가에 따라 기업의 문화, 시스템, 관리방

식 등에 커다란 차이가 있음을 확인하였다. 그는 인

간을 자율적이고 주도적인 주체로서 볼 때, 기업의 

경쟁력이 확보될 수 있다고 주장하였다. Champman 

& Sisodia (2016) 역시 인간적 리더십(Human 

leadership)을 주장하면서 소통, 신뢰, 축하, 존중

과 같이 인간 중심의 문화와 시스템을 갖출 때만이 

단기적 성과 뿐 아니라 지속가능성을 확보할 수 있

다고 주장하고 있다. 그러나 인간 중심의 리더십은 

인간의 잠재력을 극대화할 수 있다는 긍정적 평가에

도 불구하고 환경적 요인에 대한 냉철한 분석이나 변

화의 속성을 충분히 반영하지 못하고 있다는 비난을 

받기도 한다. 따라서 리더십에 대한 정의는 인간에 대

한 기본적인 관점과 함께 환경변화를 반영해야 한다.

Bersin (2016)은 경영진들이 디지털 혁명 시대

에 맞는 디지털 리더십(Digital leadership)을 갖

추어야 한다고 주장한다. 그는 MIT 대학과의 공동 

연구를 통해 131개국 27개 산업에 걸쳐 1,000 명 

이상의 경영자들과 인터뷰를 하였다. 인터뷰 결과를 

보면, 경영자들 중 90% 이상은 회사의 운명은 디지

털 사업 모델에 의해서 완전히 새롭게 정의될 것이

라고 인식하고 있었다. 그러나 약 70%의 경영자들

은 이러한 변화에 적절하게 대응할 수 있는 기술, 리

더, 구조를 가지고 있지 못하다고 응답하였다. Bersin

은 CEO가 갖추어야 할 디지털 DNA로써 권한위임, 

실험, 협력, 정보, 속도를 제시하고 있다. 특히, 그

는 구성원들간의 정보 공유와 학습이 배태되어 있는 

문화와 이를 가속화시킬 수 있는 리더십을 강조하고 

있다. Schwab (2016) 역시 시스템혁명의 속도를 

강조하면서 변화하는 시대의 도전에 직면한 국가와 

기업은 맥락적 지성(contextual intelligence)과 

수평적 시각에서 시스템 전체를 볼 수 있는 시스템 

리더십(systems leadership)의 필요성을 역설하

고 있다. Oxford Leadership Center (2016)는 

중기 프로젝트를 통해 제4차 산업혁명 시대에 맞는 

리더십의 재정의를 시도하고 있다. 이 프로젝트의 

목적은 새로운 리더십의 정신모형(mindset), 사고

방식(thinking), 스타일(style), 작업방식(working 

ways)를 연구하고 이를 공유하는 데에 있다. 이를 

위해 경영자, HR 임원, 전문가들과의 컨퍼런스, 사

례연구, SNS 토의 등을 진행하고 있다.  

이처럼 제4차 산업혁명 시대의 도래는 리더십에 

대한 기존의 정의와 역할에 대한 수정을 요구하고 

있지만, 연구자들의 관점에 따라 다양한 주장들이 

발표되고 있어 학계와 산업계 모두에서 혼란이 가중

되고 있는 실정이다. 더욱이 해외에서의 관심과 연

구에 비해 국내에서는 제4차 산업혁명 시대를 주도

할 수 있는 리더십이 무엇인지에 대한 체계적인 연

구를 찾아보기 어렵다. 단지 몇몇 사설과 기고문 등

에서 개념적이고 추상적으로 비전설정, 다양성 수용, 

개방적 사고, 장기적 관점, 통섭, 창의성 등이 언급

되고 있는 수준이다. 따라서 본 연구는 기존 연구들

을 바탕으로 리더십의 정의와 전제조건들을 확인하

고, 제4차 산업혁명 시대가 요구하는 리더십역량이 

무엇인지를 좀 더 체계적으로 탐색하고 연구결과를 

토대로 이론 및 실무적 시사점을 찾고자 한다. 
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Ⅱ. 리더십이론과 리더십역량

2.1 리더십의 정의 및 전제조건들

제4차 산업혁명 시대의 리더십을 새롭게 정의하기

에 앞서, 기존연구를 통해 리더십의 정의와 전제조

건들을 확인할 필요가 있다. 리더십의 어원은 고대 

라틴어의 “ducere”에서 기원하며 “끌다(to pull)”의 

의미를 갖지만 리더십의 정의는 리더십을 어떠한 관

점에서 바라보는가에 따라 달라진다(백기복, 2016). 

리더십이론들은 리더 자신과 리더-추종자 관계, 리

더-상황 적합성, 변화/육성, 인식, 공유, 매체, 리더

출현/네트워크, 추종자 등 다양한 관점에 따라 리더

십을 다르게 정의하고 있다. 

먼저 리더 자신의 관점은 리더가 갖는 특성이나 

보여주는 행동을 리더십의 핵심으로 보고 있다. 이

러한 관점은 리더의 정직성, 솔선수범, 배려행동 등

과 같이 특성과 행동을 중심으로 리더십을 정의하

며, 특성이론(예: Stodgil, 1974), 행동이론(예: 

Hemphill & Coons, 1957) 등이 이 범주에 해

당된다. 리더-추종자 관계의 관점에서는 관계의 질

(quality of relationship)이 좋은가 나쁜가에 따

라 리더십을 정의하는 교환론(LMX:Leader-member 

exchange)이 대표적이다. 리더십 상황이론은 리더

가 처한 상황과 스타일이 적합한가에 따라 리더십의 

효과성이 결정된다(Fiedler, 1967)고 주장한다. 변

화/육성의 관점에서는 리더의 역할을 변화주도자 또

는 하급자 육성자로 보는 관점이다(백기복, 2016). 

이 관점에서 리더는 변화를 주도하고 차세대 리더를 

육성하는 사람으로 정의되며, 카리스마리더십, 변혁

적리더십, 이슈리더십, 슈퍼리더십 등이 해당된다. 

인식의 관점은 리더의 실제 모습보다는 구성원들

이 리더의 행동을 어떻게 인식하느냐에 따라 리더십

이 정의될 수 있다고 본다. 잠재적 리더십이론, 리더

십 귀인이론 등이 인식의 관점과 관련이 있다. 공유

의 관점은 리더십이 한 개인에게 독점되는 것이 아

니라 구성원들이 함께 가지고 있어야 한다고 주장한

다. 매체의 관점은 리더십은 사람들이 관심을 가지

는 이슈(issue)와 같은 매체를 매개로 하여 발생하

는 현상이라고 주장한다(백기복, 2000). 리더출현/

네트워크 관점은 직책이나 직위에 관계없이 정보나 

과업 또는 문제를 중심으로 다양한 교류를 통해 누

구나 리더로 등장할 수 있다고 주장한다. 하급자 관

점은 팔로워가 없으면 리더십은 존재하지 않기 때문

에 추종자의 팔로워십(followership)을 연구해야 

한다고 주장한다.

이와 같이 리더십은 관점에 따라 다양하게 해석되

고 이해되어 왔으며, 리더십의 정의에도 영향을 미

친다. 리더십의 정의에 대한 시대적 변화과정은 아

래의 <표 1>에서 제시되어 있다(백기복 등, 2009). 

1900년대 초반 리더십은 군대에서 필요한 지휘와 

통솔의 관점에서 통제, 복종, 충성 등의 개념으로 정

의되었다. 이후 리더 개인의 특성, 행동, 공동의 목

표, 의사결정 스타일, 카리스마, 혁신, 시스템 등이 

중요하게 다루어졌다. 최근에는 리더의 윤리성과 가

치를 중시하는 방식으로 리더십이 정의되고 있다.  

리더십이 다양하게 정의되고 있는 것은 학자들마

다 다양한 관점을 가지고 있기 때문이다. 따라서 리

더십을 이해하기 위해서는 리더십이 가지고 있는 공

통적인 전제(preposition)와 가정(assumption)에 

대한 이해가 함께 필요하다(Rost, 1991). 리더십

의 전제조건 중 가장 중요한 점은 리더십은 강요나 

억압을 통해 추종자들을 위협하는 것이 아니라 자발

적인 추종에 기반한다는 점이다(백기복, 2016). 리

더십은 추종자들의 심리적 몰입을 확보할 때만이 가

능하며, 형식적으로 순종한다고 해서 발현되는 것이 

아니다. 추종자들의 몰입이 없으면 리더가 공동의 

목표를 달성하고 성과를 만들어 낼 수 없으며, 높은 

성과없이 리더 개인의 특성만으로 리더로 인정받을 



178 KBR 제22권 제3호 2018년 8월

수는 없기 때문이다. 리더십이 근본적으로 자발적 

추종을 전제로 하지만 기대되는 역할이 있으며, 공

식적인 역할과 책임으로 정의되기도 한다. 또한 리

더십은 하급자와의 관계 뿐 아니라 상급자와 동료, 

직무와 같이 전방향적인 영향력 관계로 이해되어야 

한다. 더욱이 한때 뛰어난 리더로 인정받던 사람들

이 그 후로 계속 성공한 리더로 인정되는 것은 아니다. 

즉, 리더십은 지속적이고 장기적인 영향력 관계이다. 

2.2 리더십 이론과 연구 

Dinh, Lord, Gardner, Meuser, Liden, & 

Hu(2014)은 2000년부터 2012년까지 10개의 상

위 저널에 게재된 리더십 연구논문들 752편을 종합

하고 분석한 결과를 제시하고 있다. 리더십 연구는 

경쟁환경의 실제적인 과제들을 설명하고, 예측하고, 

대안을 제시할 수 있을 때에 가치가 있다. 유수의 저

널에서 다루어지고 있는 리더십 이론들과 주제들은 

제4차 산업혁명 시대에 조직들이 직면하고 있는 리

더십의 문제들에 대한 고민의 결과로 해석될 수 있

기 때문에 본 연구에서 리더십역량도출의 기준으로 

활용하였다.    

Dinh et al.(2014)은 리더십이론이나 주제의 논

문발표를 백분율로 볼 때, 전통적 이론들 중에서는 

변혁적리더십, 카리스카리더십, 거래적리더십 등과 

같은 네오카리스마이론들이 39%로 가장 많이 게재

연대 강조점 대표적 정의

1900~1920년
통제, 권력행사, 

복종, 충성

리더십은 리더의 의지를 추종자들에게 각인시켜 복종, 존경, 충성, 협력 

등을 이끌어 내는 능력(Moore, 1927)

1930년대
성격, 개인특성, 

전인(Great man)

한 사람의 특성과 다른 사람들의 특성이 상호작용한 결과로 다른 

사람들의 행동양식이 바뀌게 되는 것(Bogardus, 1934).

1940년대 집단, 설득, 자발성
설득과 모범을 통해서 일단의 사람들이 일정한 행동을 따르도록 영향력을 

행사하는 기술(Copeland, 1942)

1950년대 관계, 행동, 효과성
집단의 활동을 공유된 목표를 향하여 이끌어 가는 개인의 

행동(Hemphill & Coon, 1957)

1960년대
공동목표, 행동패턴, 

구조화

공동의 목표를 달성하기 위해서 다른 사람들의 행동에 영향을 미치는 

것(Gibb, 1969)

1970년대
의사결정 스타일, 

상호영향, 귀인

리더십이란 리더와 추종자 사이에 지속적인 거래를 포함하는 영향력 

행사의 과정(Hollander, 1978)

1980년대
카리스카, 변화주도, 

조직목표성취

리더십이란 자기 자신의 비전이나 이슈 실현을 목적으로 메시지를 분명히 

하고, 거래적 수단을 통해서 다른 사람들의 지원을 확보하여, 결과를 

산출하는 것(Heifetz & Sinder, 1988)

1990년대 혁신, 자아, 추종자
리더십이란 다른 사람들이 스스로를 효과적으로 이끌도록 영향을 미치는 

과정(Manz & Sims, Jr., 1989)

2000년대 신뢰, 가치, 시스템
조직의 인적 자본과 사회적 자본의 증진을 통해서 집단지능을 향상시켜 

조직의 적응력을 극대화하는 행위(Marison & Uhi-Bien, 2001)

최근 가치, 윤리성

개인행동이나 대인관계를 통해서 규범적으로 접합한 행동을 보여주고, 

추종자들에게도 소통, 동기부여, 의사결정 과정에서 그러한 행동을 

보이도록 독려하는 것(Brown, Trevińo, & Harrison, 2005)

<표 1> 리더십 정의
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되고 있음을 보여주고 있다. 그 다음으로 리더와 팔

로워의 인식, 잠재적 리더십 등과 같은 리더십과 정

보처리논문이 26%로 2위를 차지하고 있다. 교환론

과 관계리더십을 포함하는 사회적 교환 및 관계중심 

리더십이론들은 21%, 특성 및 기질 이론들은 20%

를 차지하고 있다. 네오카리스마이론들이 학자들의 

관심을 끌고 있는 것은 빠르게 전개되고 있는 경쟁

환경하에서는 변화와 혁신이 그 만큼 중요하기 때문

으로 해석된다. 또한, 새롭게 떠오르는 리더십이론

들 중에서는 최고경영층과 조직상층부이론(Upper 

echelons theory)을 다룬 전략적 리더십이론들이 

24%로 1위를 차지하였고, 팀과 의사결정집단에 대

해 다루는 팀 리더십이론들이 15%, 맥락 및 복잡계

/시스템관점의 리더십이론들이 15%를 차지하였다. 

서구에서 연구되는 이론들 뿐 아니라 국내의 조직

문화와 가치관, 조직의 경쟁상황에 기반한 이론들 

역시 제4차 산업혁명 시대의 리더십 역량을 탐색하

는 데에 중요한 의미를 가질 것이다. 국내에서 개발

된 이론들을 살펴보면, 대표적인 이론으로 이슈리더

십이론(백기복, 2000)과 한국형 리더십이론(백기

복․서재현․구자숙․김정훈, 2010)을 들 수 있다. 

이슈리더십은 기존 리더십이론들과 몇 가지 차이점

을 가지고 있다. 즉, 이슈리더십은 직급이나 나이와 

관계없이 창의적인 이슈를 창안해 내는 사람이 리더

가 된다(백기복, 2000). 리더는 특정한 개인이 아

니라 이슈에 따라 바뀌며, 조직의 계층에 관계없이 

적용될 수 있다. 한국형 리더십이론은 한국인의 문

화가치를 반영한 이론이다. 한국형 리더십이론은 한

국인의 가치체계(예: 권석만, 1996)와 한국형 리더

십 연구(예: 신유근, 1996)에 기반하여 개인요인, 

관계요인, 조직요인으로 구성된다. 

2.3 리더십역량 도출

역량(competency)은 특정한 상황이나 직무에서 효

과적이고 우수한 성과를 가져오는 원인이 되는 개인의 

내적 특성을 말한다(Spencer & Spencer, 1993). 

따라서 리더십역량은 조직이 직면한 상황에 맞게 기

대하는 성과를 만들어 낼 수 있는 차별적인 내적 특

성 및 능력으로 정의될 수 있다. 본 논문에서 다루어

지는 리더십역량은 리더 개인에 초점을 맞추고 있

다. 따라서 교환론(LMX)과 같이 리더-추종자 관계

의 질을 통해 리더십을 정의하거나, 팀 리더십과 같

이 집단의 공유된 영향력으로 리더십을 정의하는 이

전통적 이론 빈도 % 떠오르는 이론 빈도 %

변혁적 리더십 154 20 전략적 리더십 92 12

카리스마 리더십 78 10 조직상층부이론 70 9

거래적 리더십 35 5 팀 리더십 112 15

리더-팔로워 인식 95 13 리더십 맥락이론 42 6

암묵적 리더십 50 7 리더십개발 67 9

LMX 115 15 리더십출현 35 5

특성이론 117 16 창의성, 혁신주도 39 5

리더십과 다양성 49 7 감정과 리더십 59 8

팔로워십 54 7

참여, 공유리더십 41 5

주) 전체 752편의 논문 중 비율이 5% 이상을 차지하는 이론들만 발췌함. 

<표 2> Dinh et al.(2014)의 리더십이론 분류
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론들은 리더 개인의 역량을 넘어서는 영역으로 판단

되어 리더십역량을 도출하는 데에 포함시키지 않았다.

제4차 산업혁명 시대에 요구되는 리더십역량을 도

출하기 위해 전통적 리더십이론(예: 카리스마 리더

십, 변혁적 리더십 등), 떠오르는 리더십이론(예: 

전략적 리더십 이론, 진성리더십 등), 국내 리더십

이론(예: 이슈리더십, 한국형 리더십 등)의 구성요

인들을 분석하였다. 또한, 최근의 논설이나 기사 등

을 통해 제시되고 있는 리더십역량들도 함께 검토하

였다. 

Dinh et al. (2014)의 연구결과를 보면, 전통적 

리더십이론들 중에서는 네오카리스마이론군에 속하

는 연구들이 전체의 39%를 차지하고 있다. 여기에

는 카리스마리더십, 변혁적리더십, 거래적리더십 

등이 포함된다. 카리스마리더는 현 상태에 대해 만

족하지 않기 때문에 현 상태를 뛰어넘는 이상적인 

비전을 제시하는 리더이다(Conger & Kanungo, 

1987). 또한, 조직이 직면하고 있는 환경에 대해 민

감한 감지력을 갖추고 있는 사람이다. 이를 통해 구

성원들 스스로 혁신하도록 이끌며 급진적인 변화를 

수용하도록 만든다. 카리스마리더십과 변혁적 리더십

은 모두 네오카리스마이론군에 속하지만 (Antonakis 

& House, 2002), 몇 가지 차이점을 가지고 있다. 

카리스마리더십은 시간적으로 3단계(환경민간성→

비전제시→위험감수/비정형행동)에 걸쳐 리더십 행

위가 표출된다고 보고 있다. 반면에, 변혁적리더십

은 한 시점에서 리더의 모습을 제시하고 있다. 또한, 

카리스마리더십은 리더 개인 수준에 초점을 두고 있

지만, 변혁적 리더십은 조직과 집단수준에 초점을 

두고 있다. Bass(1985)는 변혁적리더십과 거래적

리더십의 하위요인들을 제시하고 있다. 변혁적리더

십의 하위요인은 영감적 동기부여, 이상적 역할모델, 

지적자극, 개별적 배려로 구성되며, 거래적리더십은 

조건적 보상, 예외관리를 포함한다.    

초기 리더십 연구자들은 리더가 가지고 있는 차별

적인 특성에 관심을 가지면서 리더와 리더가 아닌 

사람을 구분하는 기준을 찾는 데에 초점을 두었다. 

Stogdill (1948; 1974)은 리더와 리더가 아닌 사

람을 구분하는 특성으로 직관, 책임감, 자신감, 성취

동기 등을 제시하고 있으며, 자신이 상황을 통제할 

수 있다는 신념을 가진 내재론자들이 리더가 될 가

능성이 더 높다고 보았다. Kirkpatrick & Locke 

(1991)은 Stogdil이 제시한 리더의 특성에 성실성

을 추가적으로 포함시켰다.

행위중심 리더십이론들은 리더의 자질에서 유전적 

요인이 중요하다는 특성론의 입장과 달리 리더가 무

엇을 어떻게 행동하느냐의 문제에 초점을 두고 있

다. 따라서 누구나 적절한 훈련을 통해서 리더가 될 

수 있다고 주장한다. 대표적으로 Likert(1947)를 

중심으로 한 미시간 대학(University of Michigan) 

연구팀은 리더십스타일을 직무중심(Job-centered)

과 종업원중심(Employee-centered)으로 나누어 어

떤 리더십스타일이 더 효과적인지를 밝히려고 하였다. 

또한, 1950년대 오하이오 주립대학(Ohio State 

University)의 Stodgill과 동료들은 리더십스타일을 

구조주도(Initiating structure)와 배려(Consiteration)

의 두 개의 차원으로 구분하였다. 구조주도 리더십

스타일은 구성원들이 정해진 규칙과 규정에 따르도

록 요구하며 일정과 직무를 명확하게 제시하는 것이

다. 반면에 배려 리더십스타일은 집단 구성원들 각

자의 개인적인 상황을 고려하고 편안한 업무환경을 

제공하는 것을 말한다. 위와 같이 전통적 리더십이

론들을 통해 도출되는 리더십역량은 네오카리스마이

론들과 특성론, 행위론을 기준으로 도출되었다. 다

음의 <표 3>는 전통적 리더십이론들을 통해 도출된 

리더십역량과 출처를 보여주고 있다. 

전통적 리더십이론이 여전히 리더십 연구 분야의 

주요한 영역이기는 하지만, 최근의 경영환경에 적합

한 리더십이론을 개발하려는 노력은 지속적으로 진

행되고 있다. Dinh et al.(2014)은 떠오르는 리더
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십이론들을 전략적 리더십, 팀 리더십, 복잡계 관점

의 리더십, 리더 출현과 개발, 도덕적 리더십, 창의

적 리더십 등으로 구분하고 있다. 그 중에서도 가장 

많이 연구되는 분야는 전략적 리더십이론들이다. 이

는 경영진의 특성이나 리더십 성향 등이 조직의 성

과에 큰 영향을 미칠 것이라는 가정에 기반한다. 기

업의 CEO 또는 TMT(Top Management Team) 

구성원들이 갖는 특성, 성격, 가치관, 경험 등이 집

합적으로 기업환경을 해석하고 기업전략을 수립하는 

데에 일정한 관점을 형성하게 만들고 이것들이 기업

의 전략선택과 조직효과성을 결정한다고 보고 있다

(Hambrick, 2007). 따라서 전략적 리더십은 차별

적이고 핵심적인 경쟁력 제고수단을 창출해 내는 능

력으로 정의될 수 있다(Ireland & Hitt, 1999). 

감성리더십은 리더는 자신과 구성원들의 감정과 

기분을 이해하고 이에 적절하게 대응할 수 있어야 

한다고 주장한다(Goleman, 1998). 이를 위해서 

리더는 높은 감성지능을 갖추어야 하는 데, 감성지

능이 높은 리더는 복잡한 문제를 해결하는 능력이 

뛰어나고 상황에 맞게 행동을 조정해 나가며, 위기

상황을 관리하는 데에 더 능숙하다. 감성지능은 공

감과 자기조절의 개념을 포함하고 있다. 공감은 다

른 사람의 감정과 기분을 인지하고 적절하게 대응하

는 것을 말한다. 자기조절은 감정을 상황에 적합한 

방식으로 표현하는 능력을 말한다.  

진성리더십은 강제나 강압이 아니라 리더의 진정

성(Authenticity)에 따라 추종자의 자발적인 영향

력을 이끌어 내는 과정이다(이두희․손승연, 2014; 

최우재․조윤형, 2013). Avoilo, Luthans, & 

Walumbwa(2004)은 진성리더십은 자기이해, 관계

투명성, 균형잡힌 정보처리, 내면화된 윤리기준의 

네 가지 하위요인으로 구성된다고 주장한다. 이중에

서도 자기이해는 자신의 장단점을 이해하고 자신이 

다른 사람들에게 어떠한 영향을 미치는 지를 인지하

리더십 역량 이론 출처

1. 전략적 비전수립 카리스카 리더십 Congo & Kanungo (1987)

2. 환경민감성 카리스마 리더십 Congo & Kanungo (1987)

3. 위험감수행동 카리스마 리더십 Congo & Kanungo (1987)

4. 비전통적 행동 카리스마 리더십 Congo & Kanungo (1987)

5. 이상적 영향력 변혁적 리더십 Bass & Avolio (1992)

6. 영감적 동기부여 변혁적 리더십 Bass & Avolio (1992)

7. 개별적 배려 변혁적 리더십 Bass & Avolio (1992)

8. 조건적 보상 거래적 리더십 Bass & Avolio (1992)

9. 예외관리 거래적 리더십 Bass & Avolio (1992)

10. 성취동기 특성이론 Stogdill (1974)

11. 자기효능감 특성이론 Stogdill (1948; 1974)

12. 직관력 특성이론 Stogdill (1948; 1974), Kirkpatrick & Locke (1991)

13. 성실성 특성이론 Kirkpatrick & Locke (1991)

14. 내적통제위치 특성이론 Rotter (1966)

15. 책임감 특성이론 Stogdill (1948; 1974)

16. 관계지향 행위이론(OSU 모델) Hemphill & Coons (1957)

<표 3> 전통적 리더십이론에서 도출된 역량과 출처
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는 것을 말한다. 내면화된 윤리기준은 자기 내면의 

도덕적 기준 및 가치관과 일치되는 의사결정과 행동

을 하는 것을 말한다. 

대부분의 리더십 이론들은 해외 연구자들에 의해 

개발되었으며 국내 리더십 연구들은 해외에서 개발

된 이론들을 적용하여 효과성을 검증하는 방식의 연

구가 주를 이루고 있다. 그러나 백기복(2000)은 리

더는 고정되어 있는 것이 아니라 이슈(Issue)에 따

라 바뀔 수 있다고 주장하면서 이슈리더십이론을 주

창하였다. 이슈리더십이론에서 리더십은 주어진 상

황에서 중요하다고 판단되는 이슈를 창안하는 행위, 

창안된 이슈를 구성원들에게 그 중요성을 설득하여 

참여와 몰입을 이끌어 내는 행위, 이슈를 성공적으

로 실천하기 위해 시스템을 구축하는 행위로 구성된

다(백기복, 2014, 2016). 이슈리더십의 최근 연구

결과들을 보면, 이슈리더십은 구성원들의 창의적 행

동과 혁신행동에 일관되게 유의한 영향을 미치는 것

으로 나타났다(예: 송종영․백기복․최우재, 2016). 

한국형 리더십은 한국인의 문화가치를 반영한 리더십

이론이다(백기복․서재현․구자숙․김정훈, 2010). 

한국형 리더십이론은 개인차원, 관계차원, 조직차원

으로 구분된다. 특히, 개인차원에 속하는 솔선수범

은 리더 개인의 이익 보다는 집단의 이익을 위해 궂

은 일도 마다하지 않는 윤리적 태도를 말한다. 또한, 

백기복(2017)은 세종대왕의 리더십 연구를 통해 실

용주의에 기반한 구체적인 전략과 대안을 마련하고 

이를 실행함으로써 성과를 달성하는 것이 중요하다

고 주장하고 있다. 

창의성과 관련된 주제 역시 최근 들어 더욱 주목

을 받고 있다. 창의성은 정보와 지식을 독특한 방법

으로 조합하여 새롭고 남다른 방법을 생각해 내는 

능력이다(Amabile, 1988). 창의성과 관련된 리더

십연구는 구성원 및 조직의 창의성과 혁신을 이끌어 

낼 수 있는 리더역량에 주목하고 있다. Campman 

& Sisodia (2016)은 인간존중리더십(Human 

Leadership)을 강조하며, 리더는 구성원들을 인간

적으로 대우하고 그들의 번영과 행복을 추구할수록 

구성원 개인 뿐 아니라 조직의 지속가능성을 높인다

고 주장하고 있다. 리더십역량으로써 인간존중은 인

간의 존엄성과 가치를 우선시 하는 태도로 정의된다. 

인간존중리더십은 McGregor(1960)의 Y이론에 근

거한다. Y이론에서 인간은 자율적이고 책임감있는 

행동을 하는 주체이기 때문에 지원과 독려를 통해 

성과를 극대화할 수 있다고 주장한다. Y이론은 모든 

조직행동연구 및 리더십 이론 개발과 적용에 근본적

인 관점을 제공하고 있다(Cutcher-Gershenfeld, 

2006). 심층학습(Deep learning)역량은 Argyris 

(1985)의 이중고리학습(Double-roop learning)

에 기반한다. 이중고리학습은 새로운 지식, 신념, 가

치를 창출하기 위해 기존의 것들을 스스로 파괴하는 

학습스타일을 말한다. 따라서 심층학습역량은 기존

의 방식에 얾매이지 않고 새로운 방법을 모색하고 

시도하는 성향으로 정의된다. 

이와 함께 리더십이론으로 정립되지는 않았지만, 

최근에 기고문이나 저서, 사설 등에서 제4차 산업혁

명 시대에 필요한 리더십역량으로 강조되고 있는 디

지털기술활용과 통섭을 본 연구에 포함시켰다. 디지

털기술활용은 인터넷, SNS, 스마트폰 등을 통해 새

로운 정보를 습득하고 이를 활용할 수 있는 능력으

로 과거의 업무처리 방식에 비해 효율성과 효과성을 

높일 수 있는 역량을 말한다. 통섭은 서로 다른 것을 

한데 묶어 새로운 것을 창출하는 능력을 말한다. 다

음의 <표 4>는 떠오르는 리더십이론들과 추가적인 

조사를 통해 도출된 리더십역량과 출처를 제시하고 

있다. 
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Ⅲ. 연구설계

3.1 연구표본

본 연구는 기존 리더십이론들의 하위요인들을 중

심으로 문헌을 검토하였으며, 제4차 산업혁명과 관

련한 저서, 기사, 기고문 등을 통해 리더십역량 33

개를 도출하였다. 도출된 리더십역량들을 기반으로 

하여 경영 및 리더십 전공의 교수들과 기업체 및 공

공기관의 HR 부서 담당자, HR 컨설턴트들을 대상

으로 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 온라인을 

통해 진행되었으며 총 75부가 수거되었다. 

설문응답자의 인구통계적 특성을 살펴보면, 남성이 

58명(77.3%)이었으며, 50대 이상이 35명(46.7%)

를 차지하고 있었다. 학력을 보면 박사학위 취득자

가 45명(60.0%)으로 가장 많았다. 직장형태로는 민

간기업체에 근무하고 있는 응답자가 32명(42.7%)

로 가장 많았으며, 그 다음으로 대학 교수직이 23명

(30.7%)이었다.  

3.2 리더십역량 정의

설문조사는 전통적 리더십이론을 통해 도출된 16

개의 역량과 떠오르는 리더십 이론 및 디지털시대와 

관련된 저술을 통해 도출된 17개의 역량에 대해 각

각 중요도가 높은 6개의 역량들을 선택하도록 하였

다. 이렇게 전통적 리더십이론들과 떠오르는 리더십

이론들로 부터 도출된 역량을 구분한 것은 Dinh et 

al.(2014)의 연구 결과처럼 현 시점에서 리더십 연

구의 주요한 주제들은 전통적 리더십이론들과 떠오

르는 리더십이론들이 함께 다루어지고 있기 때문이

리더십 역량 주요이론 출처

1. 전략적 사고 전략적 리더십 Ireland & Hitt (1999)

2. 불확실성 관리 전략적 리더십 McCall, Lombardo, & Morrison (1988)

3. 권한위임 임파워링 리더십 Amundsen & Martinsen (2014)

4. 이슈 창안 이슈 리더십 백기복(2017)

5. 구성원 몰입 유도 이슈 리더십 백기복(2017)

6. 이슈 실행 이슈 리더십 백기복(2017)

7. 자기이해 진성 리더십 Neider & Schriesheim (2011)

8. 내부화된 윤리기준 진성 리더십 Neider & Schriesheim (2011)

9. 창의성 창의성 이론 Amabile (1988)

10. 공감 감성리더십 Goleman(1998)

11. 자기조절 감성리더십 Goleman(1998)

12. 디지털기술활용 - 연구자

13. 통섭 - 연구자

14. 심층학습 - Argyris (1985)

15. 솔선수범 한국형 리더십 백기복, 서재현, 구자숙, 김정훈(2010)

16. 실용주의 추구 세종대왕 리더십 백기복(2017)

17. 인간존중 Y 이론 McGregor (1960), Chapman & Sisodia (2016)

<표 4> 떠오르는 리더십이론 등에서 도출된 역량과 출처
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다. 이는 전통적 리더십이론들이 현 시점의 조직의 

상황에도 충분히 적용될 수 있으며, 동시에 비교적 

최근에 개발된 리더십이론들은 환경변화에 따른 리

더십의 역할을 재정의하고 있기 때문이다. 다음의 

<표 6>, <표 7>는 설문조사에 활용된 리더십역량과 

정의를 보여주고 있다. 

리더십 역량 정의

1. 전략적 비전수립 진취적인 전략과 비전을 제시하는 능력

2. 환경민감성 조직의 내․외부 환경변화를 민감하게 감지하는 능력

3. 위험감수행동 조직목표 달성을 위해 개인의 안전을 위협하는 일에도 솔선수범하는 행동

4. 비전통적 행동 조직목표 달성을 위한 혁신적인 행동

5. 이상적 영향력 높은 수준의 기준과 능력을 통해 신뢰를 얻는 능력

6. 영감적 동기부여 공감할 수 있는 목표를 효과적으로 전달하는 능력

7. 개별적 배려 구성원들의 관심사와 욕구에 대해 관심을 가지고 지원하는 행동

8. 조건적 보상 구성원들과의 합의에 근거한 성과기준을 명확히 제시하는 행동

9. 예외관리 과업수행 과정을 관찰하고 적절히 개입하는 행동

10. 성취동기 책임을 기꺼이 떠맡으며, 높은 기준을 설정하고 달성하고자 하는 동기

11. 자기효능감 특정한 과업을 효과적으로 수행할 수 있다는 믿음

12. 직관력 판단과 경험을 거치지 않고 어떤 대상을 곧바로 파악할 수 있는 능력

13. 성실성 목표달성을 위해 지속적인 노력과 열정을 유지하는 능력

14. 내적통제위치 자신을 둘러싼 환경을 스스로 통제할 수 있다는 믿음

15. 책임감 조직목표 달성을 위해 주어진 임무를 끝까지 완수하려는 태도

16. 관계지향 구성원들을 지지하고 격려하며 상호작용을 촉진하는 능력

<표 6> 전통적 리더십이론에서 도출된 리더십역량

구분 응답자

총인원 75(명) 100(%)

성별
남 58 77.3

여 17 22.7

연령

30대 10 13.3

40대 30 40.0

50대 이상 35 46.7

학력

대학(교)졸 3  4.0

석사 27 36.0

박사 45 60.0

직장형태

대학교수직 23 30.7

민간 기업체 32 42.7

정부/공공기관 8 10.6

기타 12 16.0

<표 5> 설문조사 대상자의 일반적 특성
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Ⅳ. 연구결과 

4.1 전통적 리더십이론에 기반한 리더십역량의 중요도

<그림 1>은 리더십 역량들의 중요도를 응답자 전

체(75명), 학계(23명), 산업계(52명)로 구분하여 제

시하고 있다. 먼저 전체 응답자들을 대상으로 도출

된 리더십역량의 중요도 결과를 살펴보면, 가장 많

은 빈도수를 보인 것은 환경민감성(n=58)이었다. 

그 다음으로 영감적 동기부여(n=43), 전략적 비전

수립(n=38), 직관력(n=31), 관계지향(n=29), 위

험감수행동(n=26)의 순이었다. 역량에 따른 리더

십이론들을 보면, 환경민감성, 전략적 비전수립, 위

험감수행동은 카리스마리더십이론에 해당한다. 영감

적 동기부여는 변혁적리더십이론에, 직관력은 특성

이론에, 관계지향은 행위이론에 해당된다. 

<그림 2>은 전통적 리더십이론을 통한 리더십역량

을 학계와 산업계로 구분하여 각 응답군 내에서의 

비율을 보여주고 있다. 학계에서는 전략적비전수립

(n=17, 73.9%), 영감적 동기부여(n=16, 69.6%), 

환경민감성(n=15, 65.7%), 위험감수행동(n=13, 

56.5%), 관계지향(n=12, 52.2%), 직관력(n=10, 

45.5%)의 순으로 나타났다. 산업계의 응답결과를 

보면, 환경민감성(n=43, 82.7%), 영감적 동기부여

(n=27, 51.9%), 전략적 비전수립(n=21, 40.4%), 

직관력(n=21, 40.4%), 관계지향(n=17, 32.7%), 

위험감수행동(n=13, 25.0%)의 순으로 나타났다. 

학계와 산업계의 결과를 종합적으로 살펴보면, 빈도

수는 차이를 보이고 있지만 중요도가 높은 6개의 역

량들은 동일한 것으로 나타났다. 따라서 전통적 리

더십이론들로부터 도출된 리더십역량에 대해서는 학

계와 산업계의 의견에 큰 차이가 없는 것으로 판단

된다. 

리더십 역량 정의

1. 전략적 사고 차별적이고 핵심적인 경쟁력 제고 방안을 만들어 나가는 능력

2. 불확실성 관리 예측하기 어려운 상황에서도 침착하게 해결방안을 찾아가는 능력

3. 권한위임 구성원들에게 적절하게 권한과 책임을 부여하는 능력

4. 이슈 창안 새로운 정보를 통해 다양한 아디이어를 제시하는 능력

5. 구성원 몰입 유도 공감대를 형성하고 참여를 유도하는 능력

6. 이슈 실행 자원을 배분하고 어려움을 해결해 나갈 수 있는 능력

7. 자기이해 자신의 장단점과 가치관, 감정, 기분을 이해하는 능력

8. 내부화된 윤리기준 자신의 핵심가치와 윤리기준에 맞게 행동하는 능력

9. 창의성 새롭고 주제와 방법을 고안해 내는 능력

10. 공감 다른 사람의 감정과 기분을 인지하고 적절하게 대응하는 능력

11. 자기조절 감정을 상황에 적합한 방식으로 표현하는 능력

12. 디지털기술활용 디지털기술(인터넷, SNS, 스마트폰 등)을 통해 정보를 습득하고 활용하는 능력 

13. 통섭 서로 다른 것을 한데 묶어 새로운 것을 창출하는 능력

14. 심층학습 기존의 방식에 얽매이지 않고 새로운 방법을 모색하고 시도하는 학습스타일

15. 솔선수범 사심없는 인내와 조직을 위한 윤리적 태도와 행동

16. 실용주의 추구 실제적인 효과를 만들어 내는 구체적인 방법과 행동을 중시하는 성향

17. 인간존중 인간의 존엄성과 가치를 우선시하는 태도

 <표 7> 떠오르는 리더십이론 등에서 도출된 리더십역량
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4.2 떠오르는 리더십이론 등에 기반한 리더십역량의 

중요도

<그림 3>은 리더십역량들의 중요도를 응답자 전체

(75명), 학계(23명), 산업계(52명)로 구분하여 빈

도를 제시하고 있다. 먼저 전체 응답자들을 대상으

로 도출된 리더십역량의 중요도 결과를 살펴보면, 

가장 많은 빈도수를 보인 것은 전략적사고(n=50)

와 이슈창안(n=50)이었다. 그 다음으로 높은 빈도

수를 보인 역량은 불확실성관리(n=49), 권한위임

주) 1=전략적 비전수립, 2=환경민감성, 3=위험감수행동, 4=비전통적 행동, 5=이상적 영향력, 6=영감적 동기부여, 7=개별적 배

려, 8=조건적 보상, 9=예외관리, 10=성취동기, 11=자기효능감, 12=직관력, 13=성실성, 14=내적통제위치, 15=책임감, 

16=관계지향; 전체=75명, 학계=23명, 산업계=52명

<그림 1> 전통적 리더십역량별 빈도

주) 1=전략적 비전수립, 2=환경민감성, 3=위험감수행동, 4=비전통적 행동, 5=이상적 영향력, 6=영감적 동기부여, 7=개별적 배

려, 8=조건적 보상, 9=예외관리, 10=성취동기, 11=자기효능감, 12=직관력, 13=성실성, 14=내적통제위치, 15=책임감, 

16=관계지향; 수치는 학계 응답자(23명)와 산업계 응답자(52명) 중 각각 해당 역량을 선택한 비율임.

<그림 2> 전통적 리더십역량별 비율
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(n=49), 통섭(n=46), 인간존중(n=35)의 순이

었다. 역량이 도출된 리더십이론들을 보면, 전략적

사고와 불확실성관리는 전략적리더십이론에, 이슈창

안은 이슈리더십이론에, 권한위임은 임파워링리더십

이론에, 해당한다. 다음으로 통섭은 연구자들에 의

해 도출된 역량이며, 인간존중은 Y이론(McGregor, 

1960)에 근거한다. 

<그림 4>는 떠오르는 리더십이론을 통한 리더십역

량을 학계와 산업계로 구분하여 각 응답군 내에서의 

비율을 보여주고 있다. 학계에서는 권한위임(n=18, 

주) 1=전략적 사고, 2=불확실성 관리, 3=권한위임, 4=이슈 창안, 5=구성원 몰입유도, 6=이슈 실행, 7=자기이해, 8=내부화된 

윤리기준, 9=창의성, 10=공감, 11=자기조절, 12=디지털기술활용, 13=통섭, 14=심층학습, 15=솔선수범, 16=실용주의 추

구, 17=인간존중; 전체=75명, 학계=23명, 산업계=52명

<그림 3> 떠오르는 리더십역량별 빈도

주) 1=전략적 사고, 2=불확실성 관리, 3=권한위임, 4=이슈 창안, 5=구성원 몰입유도, 6=이슈 실행, 7=자기이해, 8=내부화된 

윤리기준, 9=창의성, 10=공감, 11=자기조절, 12=디지털기술활용, 13=통섭, 14=심층학습, 15=솔선수범, 16=실용주의 추

구, 17=인간존중; 수치는 학계 응답자(23명)와 산업계 응답자(52명) 중 각각 해당 역량을 선택한 비율임.

<그림 4> 떠오르는 리더십역량별 비율
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78.3%), 전략적사고(n=16, 69.6%), 불확실성관

리(n=15, 65.7%), 창의성(n=14, 60.9%), 통섭

(n=14, 60.9%), 인간존중(n=11, 47.8%)의 순

으로 나타났다. 산업계의 결과를 보면, 이슈창안(n= 

40, 76.9%), 전략적사고(n=34, 65.4%), 불확실

성관리(n=34, 65.4%), 통섭(n=32, 61.5%), 

권한위임(n=31, 59.6%), 공감(n=31, 59.6%)

순으로 나타났다. 공통적으로 중요도가 높은 리더십

역량은 전략적사고, 불확실성관리, 권한위임, 통섭

으로 나타났다. 학계와 산업계의 응답에 차이가 있

는 역량을 살펴보면, 학계에서는 창의성과 인간존중

을 더욱 중요한 리더십역량으로 생각하고 있으나, 

산업계에서는 이슈창안과 공감을 더욱 중요하게 생

각하는 것으로 나타났다. 특히 응답비율에 있어 가

장 큰 차이를 보이는 역량은 공감이다. 산업계에서

는 52명 중 31명(59.6%)이 공감을 중요한 역량으

로 뽑고 있으나, 학계에서는 23명 응답자 중 1명

(4.3%)만이 중요한 역량으로 뽑고 있다. 이슈창안

은 산업계에서는 52명 중 40명(76.9%)이 중요한 

역량으로 생각하고 있으나, 학계에서는 23명 중 10

명(43.4%)이 중요한 역량으로 생각하는 것으로 나

타났다. 이 외에도 개방형 질문에 대한 의견으로는 

기업가 정신, 윤리의식, 인문학적 통찰력, 네트워킹 

능력, 세대간의 공감능력 등이 있었다. 

Ⅴ. 결 론

5.1 연구결과 종합

본 연구는 제4차 산업혁명 시대에 맞는 리더십역

량을 탐색하는 것을 목적으로 하였다. 이를 위해 기

존의 리더십이론들을 토대로 경영학 및 리더십 전공

의 교수들과 전문가들을 대상으로 설문조사를 실시

하여 전통적 리더십역량과 떠오르는 리더십역량으로 

구분하고 중요도가 높은 역량을 선택하도록 하였다. 

전통적 리더십역량 중에서는 환경민감성과 동기부

여, 전략적 비전수립과 같이 카리스마리더십이론에 

포함되는 역량들이 가장 중요도가 높은 것으로 인식

되고 있었다. 카리스마리더십은 획기적인 변화의 필

요성을 인식하고 구성원들에게 원대한 비전을 제시

하고 전파하는 리더십이다. 제4차 산업혁명 시대는 

기존의 방식에 대한 근본적인 전환이 필요하고 새로

운 비전과 목표를 설정하는 것이 요구되는 시기라는 

점이 반영된 결과라고 해석된다. 전통적 리더십역량

에 대한 학계와 산업계의 인식에는 큰 차이가 없었

다. 이는 제4차 산업혁명시대가 요구하는 리더십역

량은 변화를 기반으로 하며, 이를 주도적으로 실천

할 수 있는 강력한 리더십이 요구된다는 데에 인식

을 같이 하고 있는 것으로 판단된다. 

떠오르는 리더십역량에 있어서는 전략적 사고와 

이슈창안이 가장 높은 빈도를 보이고 있었다. 전략

적 사고는 전략적 리더십이론의 하위역량이며, 과거

와는 다른 차별적이고 핵심적인 경쟁전략을 만들어 

낼 수 있는 능력을 말한다. 또한 이슈창안은 새로운 

정보를 통해 실용적인 아이디어를 제시할 수 있는 

능력을 말한다. 두 역량의 공통적 속성은 제4차 산

업혁명 시대에 필요한 실용성과 창의성이다. 다시 

말해 이상적이고 개념적인 리더십역량이 아니라, 현

실의 문제를 해결하고 기업의 경쟁력 제고와 같은 

실질적인 효과를 가져올 수 있는 리더십역량이 요구

된다고 할 수 있다. 

떠오르는 리더십역량에 대한 학계와 산업계의 인

식에는 약간의 차이가 있었다. 학계에서는 창의성과 

인간존종역량이 상대적으로 중요하게 인식되고 있었

으나, 산업계에서는 이슈창안과 공감이 더욱 중요하

게 인식되고 있었다. 창의성과 이슈창안은 새로운 

아이디어를 만들어 낸다는 점에서 비슷한 속성을 가

지고 있다. 반면에 학계에서 좀 더 중요시하는 인간
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존종역량은 McGregor(1960)의 Y이론에 근거하

여 도출된 역량이다. Y이론은 인간은 기본적으로 

자율적인 존재이며, 적절한 환경이 마련되면 책임감

과 주도성을 기반으로 조직과 자신에게 도움이 되는 

방향으로 행동할 것이라는 전제를 가지고 있다. 이

렇듯 학계에서 인간존중역량이 상대적으로 중요하

게 인식된 이유는 인간은 존중받고 개발되어야 한다

는 Y이론의 관점이 현대 경영학 특히 리더십이론

의 기본적인 전제이기 때문으로 해석된다(Cutcher- 

Gershenfeld, 2006). 반면에 산업계에서 공감이 

좀 더 중요한 역량으로 인식되고 있는 것은 제4차 

산업혁명 시대의 도래로 인한 사회적 불안감을 반영

하는 결과로 해석된다. 즉, 리더는 빠르게 진행되는 

기술환경 및 사회환경의 변화를 경험하는 조직의 구

성원들에게 심리적 및 정서적 안정감을 제공하고 변

화에 대한 자신감을 갖도록 만드는 것이 중요한 것

으로 해석된다. 위와 같은 연구결과를 종합하면, 제 

4 차 산업혁명 시대에 요구되는 리더십역량은 아래

의 <표 8>과 같이 정리될 수 있다. 

리더십은 관점에 따라 다양하게 정의될 수 있다. 

따라서 새롭게 리더십을 정의하기 위해서는 공통적

인 전제와 가정에 대한 이해가 우선되어야 할 것이

다(Rost, 1991). 리더십의 전제에서 중요한 점은 

공동의 가치와 목표를 달성하기 위해 자발적 참여를 

이끌어낼 수 있는 지속적이고 장기적인 영향력의 과

정이라는 점이다. 이러한 전제조건과 도출된 역량에 

근거하여 제 4 차 산업혁명 시대에 요구되는 리더십

은 기존의 가치와 기준을 뛰어넘는 비전과 전략을 

제시하고, 인간존중과 공감을 통해 자발적인 참여를 

유도하여 지속적으로 차별적인 성과를 이끌어 내는 

과정으로 정의될 수 있다.  

5.2 시사점

본 연구의 결과는 이론 및 실무에 있어 몇 가지 시

사점을 가진다. 첫째, 제4차 산업혁명 시대는 기술 

환경 뿐 아니라 사회 전반에 큰 변화를 가져오고 있

다(고성주․이춘수, 2017; 이원준, 2018). 이로 

인해 인간의 역할, 특히 리더에게 새로운 역할을 요

구하고 있다. 본 연구의 결과는 제4차 산업혁명 시

대에 요구되는 리더십역량은 전통적 리더십이론에서 

강조된 역량과 떠오로는 리더십이론에게 도출된 역

량이 동시에 중요하다는 점을 확인시켜 주었다. 명

확히 두 이론군간의 차이를 비교하지는 않았지만, 

카리스마리더십 및 변혁적리더십과 같이 제3차 산업

혁명시대에 활발히 연구되어왔던 리더십이론들이 

여전히 리더십 연구의 주요한 흐름을 차지하고 있다

(Dinh et al., 2014)는 점과 리더십연구는 현실의 

전통적 리더십역량 떠오르는 리더십역량

환경민감성 전략적 사고

영감적 동기부여 이슈창안

전략적 비전수립 불확실성관리

직관력 권한위임

관계지향 통섭

위험감수 인간존중

- (창의성, 공감)

주) 떠오르는 리더십역량의 창의성과 공감은 중요도에 있어서 학계와 산업계간의 차이가 있었음.

<표 8> 제 4 차 산업혁명 시대에 요구되는 리더십역량
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문제해결과 성과제고에 기여해야 한다(백기복, 2016)

는 점은 이러한 결론을 뒷받침하고 있다. 따라서 카

리스마리더십과 변혁적리더십의 하위요인들처럼 시

대에 따라 크게 변화하지 않고 요구되는 리더십의 

역할이 있으며, 동시에 새로운 시대에 더욱 강조되

는 창의성, 통섭, 공감과 같은 리더십 역량이 병존할 

수 있다는 점을 확인할 수 있었다. 

둘째, 본 연구를 통해 카리스마리더십과 변혁적리

더십과 같은 전통적 리더십이론들이 여전히 유효할 

수 있다는 점을 확인하였지만, 그 속성은 변화될 수 

있다. 즉, 떠오르는 이론에서 중요하게 인식되고 있

는 이슈창안과 권한위임은 리더 개인이 아닌 모든 

구성원들이 함께 참여하는 공유된 영향력의 관계를 

강조하고 있다. 따라서 카리스마리더십과 변혁적리

더십을 리더 한 사람이 독점하는 것이 아니라, 구성

원 모두가 공동의 목표에 자발적이고 자율적으로 서

로에게 영향력을 발휘하고 긍정적인 잠재력을 끌어

올려 예측하기 어려운 상황에 대한 해결방안을 보다 

효과적으로 찾아갈 수 있는 공유된 리더십이 요구된

다. 이 과정에서 상호작용이 촉진되면 상호호혜적인 

관계는 더욱 강화될 것이다. 따라서 본 연구는 개인

차원의 리더십역량에 초점을 두었으나, 공유된 리더

십 연구로의 확장이 필요하다는 점(Avolio & Bass, 

1995; Pearce & Conger, 2003)도 확인할 수 있다.

끝으로, 본 연구는 제4차 산업혁명시대의 리더십

역량모델을 위한 초기연구이다. 즉, 리더십이론들은 

이론마다의 관점과 전제조건에 따라 리더십을 상이

하게 정의할 뿐 아니라, 하위역량에도 차이가 있다. 

그러나 본 연구는 비교적 여러 학자들로부터 관심을 

받아온 이론들을 중심으로 리더십역량을 도출하였으

며, 본 연구의 결과는 제4차 산업혁명 시대에 맞는 

리더십역량모델을 개발하는 연구의 기초자료로 활용

될 수 있을 것이다. 

5.3 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구는 현 시대에 요구되는 리더십역량을 도출

함으로써 리더십이론 개발 및 리더 육성의 방향을 

설정하고 제시하고 있다는 점에서 의의를 가질 수 

있다. 그러나 보다 과학적이고 체계적인 연구를 위

해 보완되어야 할 부분들 역시 존재한다.  

첫째, 본 연구는 리더십이론에 있어 자의론

(voluntarism)과 결정론(determinism)에 대한 

분명한 입장을 제시하지 못하고 있다. 자의론은 리

더십의 효과는 어떠한 상항에서도 적용가능하다는 

리더 중심적 관점이다. 반면에, 결정론은 리더의 행

동은 상황에 의해 지배를 받기 때문에 리더 혼자만

의 의지로 해결할 수 있는 범위나 영역이 제한적이

라는 관점이다(백기복, 2016). 본 연구에 활용된 

리더십역량은 현 시점에서 요구되는 역량이라는 점

에서 상황에 따라 차이를 보일 수 있다는 결정론의 

성격을 가진다. 동시에, 산업이나 조직의 상황에 관

계없이 이 시대의 모든 리더들에게 요구되는 리더십

역량이라는 점에서는 자의론의 관점을 부분적으로 

적용하고 있다. 이렇듯 두 관점이 함께 반영되었다

는 점에서는 의의가 있으나, 연구결과의 해석에 있

어 모호한 부분이 존재한다. 따라서 향후 연구는 제

4차 산업혁명 시대에 맞는 리더십역량 도출을 위한 

분석의 틀(예: 정신모형, 사고방식, 스타일, 작업방

식)에 기반하여 자의론적 관점에서 쉽게 변화하지 

않는 리더십역량과 상황에 따라 변화할 수 있는 결

정론적 관점에 맞는 리더십역량을 구분한 연구설계

가 필요할 것이다. 

둘째, 본 연구를 통해 도출된 33개의 리더십역량

은 대부분 기존 리더십이론에 기반하고 있다. 이로 

인해 제 4 차 산업혁명 시대의 속성을 반영한 리더

십역량이 충분히 포함되지 못하였다는 한계점을 가

지고 있다. 또한, 본 연구는 리더 개인에 초점을 두

고 리더십역량을 도출하였다. 이로 인해 리더-추종
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자의 관계, 리더-상황 적합성, 인식, 공유, 매체와 같

은 리더십에 대한 다양한 관점을 확인하는 데에 한

계가 있다. 따라서 향후 연구에서는 변동성, 불확실

성, 복잡성, 모호성(VUCA: volatile, uncertainty, 

complexity, ambiguity)과 같은 제 4 차 산업혁명

시대의 속성과 리더십의 다양한 관점을 반영한 리더

십역량을 도출하는 연구가 필요할 것으로 판단된다.  

셋째, 본 연구에서 다루어진 리더십역량은 엄격한 

내용 및 구성 타당도 검증 절차가 생략되어 있다는 

한계를 가지고 있다. 예를 들어, 자기이해역량은 진

성리더십이론(Neider & Schriesheim, 2011)을 

통해 도출되었지만, 감성리더십이론(Goleman, 1998) 

역시 자기인식이라는 하위역량을 포함하고 있다. 두 

이론은 인지적 관점 또는 정서적 관점에 따라 자기

이해역량을 차별적으로 설명하고 있으나 상호보완적

인 성격을 가지고 있다. 또한 최근의 저서, 보고서, 

사설 등에서 강조되고 있는 통섭, 디지털기술활용, 

실용주의, 심층학습을 포함하고 있으나 개념정의에 

있어 충분한 타당도 검증을 거쳤다고 보기 어렵기 

때문에 연구결과를 일반화하는 데에 한계가 있다. 

향후에서는 내용 및 구성 타당도 검증을 걸쳐 통합

된 리더십역량모델의 개발이 필요하다. 예를 들어, 

Yeung & Ready (1995)는 8개국의 관리자와 경

영자 1,000 여명을 대상으로 국가 간의 리더십 역

량을 비교하기 위해 기존 문헌을 통해 도출된 13개 

리더십역량들을 제시하고 중요도가 높은 역량을 선

택하도록 하고 있다. 

끝으로, 제4차 산업혁명 시대에 요구되는 리더십

역량이 도출되었다면 이를 개발할 수 있는 구체적인 

방법을 제시하는 연구가 필요할 것이다. Yeung & 

Ready (1995)를 보면 리더십역량의 중요도와 함

께 리더십역량을 확보하기 위한 효과적인 방법에 대

한 의견을 함께 질문하였다. 그 결과는 조사 대상인 

8개국 공통적으로 경험학습을 가장 중시하였다. 경

험학습이론에서 개인은 구체적인 경험을 통해 정보

와 지식을 인식하고, 성찰(reflection)을 통해 추상

적으로 개념화하고, 능동적인 적용을 통해 문제를 

해결해 나간다고 주장한다(Kolb, 1984). 따라서 

경영자들은 구성원들이 리더십역량을 개발할 수 있

는 도전적이고 새로운 직무경험의 기회를 확대할 필

요가 있다. 또한 집체교육 중심으로 운영되었던 리

더십역량개발 프로그램들은 학습전이(transfer of 

learning)의 정도가 낮기 때문에 업무와 학습이 함

께 이루어지는 비공식학습(informal learning) 방

법을 적용하는 프로그램 설계와 학습효과성 검증연

구도 병행될 필요가 있다. 
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What are the Important Leadership Competencies 

on the 4th Industrial Revolution Era?
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Abstract

This study aims to explore the leadership competencies requried by the 4th industrial 

revolution era. The existing leadership theories were reviewed to derive the leadership 

competencies. Based on the category of Dinh et al. (2014) sixteen competencies were derived 

from traditional leadership theories, and seventeen competencies were drawn from emerging 

leadership theories. Professors, HR managers, and business consultants responded to the 

importance of leadership competencies.  

The results showed that the importance came in order of environmental sensitivity, inspirational 

motivation, strategic vision, intuition, relationship orientation, and risk taking among the 

competencies of traditional leadership theories. In terms of emerging leadership theories, strategic 

thinking and issue creation were perceived as the highest priority, followed by uncertainty 

management, empowerment, consilience, and human dignity. Dividing these results into academia 

(n=23) and industry(n=52), there was no difference in the importance of the leadership 

competencies derived from traditional leadership theories. On the contrary, there was a difference 

in emerging leadership theories. Creativity and human dignity became more important in 

academia, whereas issue creation and empathy were thought of more critical in industrial 

sector. Based on the results of study, theoretical and practical implications are discussed. 

Key Words: The 4th Industrial Revolution, Leadership Competencies, Traditional Leadership 

Theory, Emerging Leadership Theory
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