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워크숍의 개요

목적-why?

목표-what?

내용-contents?

설명할 수 있다? :◉
적용할 수 있다? :◉
보여줄 수 있다? :◉



리더십이란 이다...( )

리더십이란 인간의 시야를 넓혀주고 높은 업적을 달성케 하며 보통의 레벨을 넘어선 인,■

격을 도야시키는데 있다. (P. F. Druker)

리더십이란 혼자 가기를 두려워하는 곳으로 사람들을 데리고 가는 것이다.■

전 회장(Robert Galvin, Motorola , 1999)

리더십이란 집단으로 하여금 목적을 공유하도록 활동을 지휘하고 감독하는 사람들의 독■

특한 행동이다. (Hemphill & Coons)

리더십이란 집단목표의 달성을 위해서 자발적으로 노력하도록 사람들에게 영향을 끼치는■

활동이다. (George R. Terry)

리더십이란 커뮤니케이션의 과정을 통해서 어떤 특정한 목표달성을 지향하고 있는 상황■

속에서 행사되는 대인간의 영향력이다. (Robert Tannenbaum)

리더십이란 목적을 성취하도록 집단의 활동들에 조직적으로 영향을 주는 과정이다.■

(Rauch & Behling)

리더십은 자리가 아니라 그 과정이다, .■ 제임스 쿠제( )

리더십이란 사기를 진작시키는 창조적이고 직접적인 힘이다.■ (Munson, 1921)

리더십이란 리더가 추종자들을 바람직한 방향으로 행동하도록 이끌어 가는 과정이다.■

(Bennis, 1952)

리더십이란 조직구성원들의 작업을 지시하고 조정하는 것이다.■ (Fiedler, 1967)

리더십이란 두 사람 이상의 사람들 사이에서 영향력을 발휘하는 관계의 존재이다.■

(Hollande & Julian, 1969)

리더십이란 집단의 구조 를 창시하고 유지하는 것이다(structure) .■ (Stogdill, 1974)

리더십이란 부하들을 변화시키고 성취할 수 있는 목표의 비전을 창조하고 그 목표들을,■

성취할 수 있는 방법을 명확히 표명하는 것이다. (Bass, 1985)

리더십은 비전이요 우렁찬 응원가요 열정이다, .■ (Peter, 1991)

리더십은 바람직한 기회를 창조하도록 자원들을 집중시키는 행위이다.■ (Campbell, 1991)

리더십은 조직 목적을 달성하기 위해 타인들에게 영향력을 미치고 그들을 동기부여하는■

능력이다. (Bovee, 1993)



리더십 연구의 흐름

송혁관(1998)

대상 특징> < > <





오늘날 리더십의 새로운 개념들

미국의 새로운 리더십연구에는 지금까지의 계층기능을 기초로 한 컨트롤형 매니지먼트와․
대인 스킬 중심의 리더십을 초월하는 넓은 시야와 깊은 정신성이 내재되고 있다 이하에 새.

로운 리더십의 개념을 세 가지로 정리해 본다.

을 제시하고 추구하는 리더1. ( )
리더는 흰 파도가 일고 있는 폭풍 속에 베일( ),

스스로의 원칙에 따라(Covey),

방향성을 나타내고(Kotter),

사람들을 새로운 패러다임으로 이끈다(Baker).

리더는 자신의 꿈을 비전으로 정하고(Bennis),

그것을 사람들에게 뜨겁게 설명하고(Bennis),

공유된 비전은 사람들 간에 임파워먼트를 끌어 일으킨다(Block).

를 변혁하는 리더2. ( )
리더는 문화를 창조하는 건축가이고 리더십은 예술이다 디플리(Schein) (Bennis), ( ).

변동시대에 훌륭한 성과와 기쁨을 실현하는 리더는 변혁형 리더이고 번즈( ,Bass),

때로는 지금의 조직문화를 파괴시켜 혁명을 일으키는 일이 요구된다(Tichy).

비전과 공유화된 가치 오토울 는 사람들에게 힘을 주고( ) ,

비전에 의한 조직경영이야말로 기업에 성과를 가져 온다 콜린즈 포러스( & ).

사람들에게 하는 리더3. ( )
그러나 리더십은 한줌의 카리스마를 가진 자의 것은 아니다(Kouzes & Posner).

리더는 사람들에게 봉사하고 (Greenleaf),

변혁으로 생긴 마음의 상처를 치유한다 노어( ).

리더십은 리더를 보는 사람들의 눈 속에 있는 것이다(Kouzes & Posner).



오늘날 리더십의 목적과 리더 역할

-[Leading for Business Results], Strategic Management Group(1998)-

리더십의 목적▶ ◀

리더의 역할▶ ◀

F☞ 촉진자:

C☞ 코우치:

C☞ 상담가:

E☞ 육성가:

조직을 기민하게1.☞

전략을 일관되게2.☞

업무를 완수하게3.☞

역량이 개발되게4.☞



리더십 불변의 법칙

의 법칙 리더십 능력이 그 사람의 결과를 결정한다1. ( ) : .

당신이 더 높이 오르기를 원하면 원할수록 더욱 더 리더십이 필요하다- .

당신의 리더십이 이라고 가정한다면 그 때 당신의 효력은 이상이 될 수 없다- 8 , 7 .

의 법칙 리더십의 기준은 다른 사람에게 얼만큼 영향력을 끼치고 있느냐이다2. ( ) : .

지위가 리더를 만드는 것이 아니라 리더가 지위를 만든다- , .

사람들을 이끈다고 생각하나 따르는 자가 없다면 그는 오직 혼자서 걸어가고 있는-

사람일뿐이다.

의 법칙 리더십은 매일 발전하는 것이지 하루 아침에 되는 것이 아니다3. ( ) : .

챔피언은 링에서 챔피언이 된 것이 아니며 단지 링에서 인정을 받았을 뿐이다- , .

리더는 하루 아침에 완성되는 것이 아니다 리더십은 인내를 필요로 하며- .

일생에 거쳐 서서히 이루어지는 지난한 과정이다.

의 법칙 배를 운항할 수는 있으나 항로를 결정하는 것은 리더가 한다4. ( ) : .

항해사인 리더는 여행의 과정을 미리 본다 훌륭한 리더는 초점을 맞출 줄 안다- . .

방향을 조절하는 것이 방향에 의해 조절 받는 것보다 훨씬 낫다.

성공을 결정하는 것은 계획의 규모에 있지 않고 리더의 규모에 있다- .

의 법칙 참 리더가 말할 때 사람들은 듣는다5. ( ) : .

사람들은 메시지에 담긴 진리 때문이 아니라 말하는 자에 대한 존경 때문에-

그의 말을 듣는다.

의 법칙 리더는 따를 것을 요구하기 전에 마음을 감동시킨다6. ( ) : .

사람들을 먼저 감동시키지 못한다면 사람들을 행동하게 할 수는 없다- .

가슴이 머리에 앞선다.

자신이 이끌려면 당신의 머리를 사용하고 다른 사람을 이끌려면 가슴을 사용하라- , .

의 법칙 확신에 찬 리더만이 다른 이들에게 권한을 맡길 수 있다7. ( ) : .

가장 위대한 일은 오로지 당신이 다른 사람들을 신뢰할 때에만 일어난다- .

위대한 리더들은 권위를 다른 사람들에게 나누어줌으로써 오히려 권위를 얻는다- .

의 법칙 리더를 길러내는 것은 리더에게 달려 있다8. ( ) : .

리더를 길러내는 일은 언제나 최상위 단계에 있는 리더로부터 시작된다- .

뒤따르는 자들이 리더를 길러내지 못한다 제도적 프로그램으로도 불가능하다. .

의 법칙 사람들은 리더를 먼저 받아들인 후에 리더의 비전을 받아들인다9. ( ) : .

리더는 꿈을 찾고 난 후에 사람들을 찾는다 사람들은 먼저 리더를 찾고 그 다음에- .

꿈을 찾는다.

결론 리더십에 따라 흥하기도 망하기도 한다10. [ ] : .

인사 는 조직의 잠재력 관계 는 조직의 사기를 구조 는 조직의 규모를 결정한다-' ' , ' ' , ' ' .

비전 은 조직의 방향을 리더십 은 조직의 성공을 결정한다-' ' , ' ' .

**[The 21 Irrefutable Laws of Leadership], John Maxwell.





리더십 패러다임의 전제C&I 2

1. "본질" 알기

본질의 사전적 의미♣

본래부터 가지고 있는 사물 독자의 성질①

사물의 현상 뒤에 숨어 있는 실재 금성교과서 주 국어사전( ) < ( ) >實在②

♣본질과 방편 (Essences & Expedients) ; 본질과 방편 현상 은 상대적( ) !

♣본질의 다양한 표현들

확산형 무엇을 위해 왜 가치 비전 임무 목적( ? ?) ; , , ,◆

수렴형 무엇 때문에 왜 원인 이유 까닭 배경( ? ?) ; , , ,◆

2. "개념화"하기

♣개념의 실용적 의미

일정한 범위 내의 사람들이 오해 없이 의사소통할 수 있도록 명확하게

표현되고 공유된 언어

♣개념과 비개념 (Concepts & Non-concepts)









변화관리의 PROCESS

단 계 포 인 트 Kelman

단계1

환경 분석

Analysing

왜 우리는 변화해야 하는가“ ?”

내외 환경의 분석￭
적절한 도구의 활용-

참여를 통해 입체적 통합적 전체적 분석- , ,

변화 필요성의 정의 개념화( )￭

해빙

(Unfreezing)

단계2

비전 창출

Visioning

변화의 바람직한 결과상태는“ ?”

조직원과 함께 비전 창출￭
변화를 통해 얻고자 하는 것은- ?

변화된 모습의 최대치는- ?

그리고 멤버와의 공유...￭

변화

(Change)

단계3

변화 설계

Designing

어떻게 변화해야 하는가“ ?”

단계적 변화목표의 재정의￭
변화 목표; SMART

변화동인 활용방안의 개발과(Change Agents)￭
변화사슬 의 설계(Change Chain)

효율과 효과에 비추어 실행안 선택￭
고효율 고효과 저효율 고효과; →

세부계획과 의 확보Emergency Plan￭

단계4

변화 추진

Changing

계획대로 변화하고 있는가“ ?”

유연한 조정과 통제￭
목표가 아닌 목적 중심의 피드백;

개인차의 관리와 저항의 극복￭

단계5

피드백

Feedback

이제 무엇이 또 필요한가“ ?”

결과의 평가￭
변화목표는 달성되었는가; ?

사후관리￭
비전달성을 위해 무엇이 또 필요한가; ?

재빙

(Refreezing)



조직 변화의 성공 방정식

Change = f(N×V×C×P)

필요성

공감
*

매력적

비전
*

가능성

확신
*

계획의

실천
=

성공적

변화 혁신/

성공적인 혁신에 제일 먼저 요청되는 것은

주변에서 일어나는 변화를 위협이 아니라

잠재성이 있는 기회라고 보는 자세이다.

드러커( )



출발[2. ] 비 전 공 유" / / / "

희망도 이다 세익스피어. ( )思想

● V

● I

● V

● F

그러므로...... V

...... 따라서 비전이란 ......

추구하는 가“ □□

실현된

바람직한 상태의□□

”□□□



왜 인가Vision ?

어느 항구로 가는지 알지 못하면 어떤 바람도 순풍이 될 수 없다 세네카, . ( )

조직의 은Vision ...◆

조직원들을 하나로 모아주고,□

조직 활동의 방향을 제시하며,□

조직원들의 자부심을 드높이고,□

고객들의 지지를 이끌어 낸다.□

공유비전이 주는 것들* (Peter Senge)

열망 활력 공동체 관계 용기 학습조직 도전 몰입; , , , , , ,

개인의 은Vision ...◆

뚜렷한 가치관을 갖게 하며,□

활동과 노력의 방향을 제시하며,□

자긍심과 동기를 드높이고,□

주변사람들의 지지를 이끌어낸다.□

이 없다면Vision ...◆























미션설정의 가지 방법2

주관적 방법 객관적 방법

주로 통찰과 직관 을 활용‘ ’

비교적 소규모 시스템에 적합

진술문과 슬로건 형태

명쾌하게 정의된 은 혁신적인 착상들을MISSION

촉진시키며,

아무리 심하게 정통을 무시하고 행동하는 것일지라도,

왜 그것이 실행되어야 하는가를

다른 사람들에게 이해시키는 데에 도움이 될 것이다.

피터 드러커 미래경영( F. , [ ])

다음의 미션Mission들을 설정해 봅시다.

1. < >

;

2. < >

;

3. < >

;









어떻게 창조적으로 문제를 해결할 수 있는가?■

비슷한 상황에서 다른 사람들은 어떻게 대처했으며 이러한 경험을 통해 무엇을 얻을 수 있■

는가?

방어자세4.

새로운 변화의 힘이 발생할 때 일반적인 최초의 반응은 방어적인 자세를 취하고 영향력

을 줄이기 위해 방어막을 설치하는 것이다 이러한 자세의 문제점은 회사가 방어자세를 취.

하고 있는 동안에 경쟁상대는 변화의 힘을 이용해 발전을 이룬다는 점이다 이러한 방해요.

소를 극복하는 것은 상당한 도전이 되며 다음과 같은 질문에 답해봄으로써 해결책을 찾아볼

수 있다.

최근의 예상치 못했던 문제점의 근본 원인은 무엇이며 회사의 대응책은 효과적인가?■

솔직하고도 현실적인 정보를 갖고 있는 직원 및 고객들 그리고 공급자를 어떻게■

대우해 왔는가?

조직원들은 급진적이면서도 새로운 아이디어를 배우는데 얼마나 관심을 갖고 있는가?■

새로운 변화의 힘을 최초로 감지하는 사람은 누구이며 이들의 관찰에 관심을 기울이기 위■

한 포럼 등의 전달 방식은 존재하는가?

고립5.

과거에 시도되었거나 효과를 보았던 것들은 변화의 힘에 대응하는 조직에 영향을 미친

다 즉 회사들은 과거의 방식 및 실행에 의존하게 됨으로써 변화의 환경 속에서 고립되는.

위험에 빠질 수 있다 보다 생산적인 접근법을 사용하기 위해서는 다음과 같은 질문에 답해.

본다.

변화에 효과적으로 대응하기 위해서 과연 누가 잠재적인 도움을 줄 수 있으며 어떻게 이들■

과 접촉을 취할 수 있는가?

어떻게 더 나은 협력자를 구할 수 있으며 자신의 장점을 남에게 알리 수 있는가?■

어떻게 해야 자신뿐만 아니라 협력자도 변화에 효과적으로 대응하게 만들 수 있는가?■

지나친 낙관주의6.

이것은 급속도로 성공을 이루고 있는 회사에게 도전이 되고 있는 부분이다 지나친 낙.

관주의란 과거의 성공이 미래의 성공을 보장해 줄 것이라고 확신하는 것을 의미한다 그러.

므로 이러한 경우에는 변화에 대한 인센티브가 없어지며 모든 사람들은 미래에도 모든 것이

잘 될 것이라고 믿게 된다 이를 극복하기 위해서는 다음과 같은 질문에 답해본다. .

열정 및 확신을 가라앉히고 변화에 대한 직접적인 정보를 얻을 수 잇는 곳이 있는가?■

비즈니스에 대한 현실적인 점검이 어떤 식으로 이루어지고 있는가?■

지나치게 낙관적일 때 발생할 수 있는 실수는 어떤 것이며 이러한 실수는 어떤 식으로 제■

한되고 줄어들 수 있는가?



은폐7.

회사가 실패나 후퇴상황에 대처하는 방식은 변화에 대처하는 능력의 상당 부분을 보여

준다 만약 실패를 은폐하려 한다면 이는 또 다른 문제를 초래할 수 있다 고도의 적응력을. .

갖춘 회사들은 실패를 통해 교훈을 얻고 실질적인 피드백과정을 통해 더욱 개선된 업무수행

능력을 창출한다 이러한 관점은 다음과 같은 흥미로운 질문에 답해 봄으로써 발견될 수 있.

다.

사람들의 동기를 자극할 수 있는 한도 내에서 어느 정도의 실수가 용납될 수 있는가?■

실수에 대한 솔직한 인정이 핵심 가치에서 어느 정도의 부분을 차지하고 있는가?■

실수를 파악하는 능력을 개발하기 위해 어떠한 조치가 취해지고 있으며 어떠한 기준이 제■

시되고 있는가?

능력의 과소평가8.

거부할 수 없는 변화를 겪고 있는 회사들은 대부분 겪게 되는 잠재적으로 가장 중요한

방해요소로서 조직의 능력이 변화에 대처하기에 충분한 능력을 갖추었음에도 과소평가에 의

해 그 능력을 제대로 발휘하지 못하는 것을 의미한다 이를 파악하기 다음과 같은 질문에.

답해볼 필요가 있다.

미래의 변화에 보다 능동적으로 대처하기 위해 어떠한 식으로 회사의 운영을 간소화할 수■

있는가?

급속한 변화가 이루어질 때 어떤 식으로 잠재력을 발휘할 수 있는가?■

잠재적인 위험을 경쟁력 우위로 전환할 수 있는 방법은 없는가?■

회사의 재정자립을 위해 활용할 수 있는 재원을 만들어낼 수 있는가?■





변화의 힘에 대해 다른 회사들이 대응하는 방식과 동시적으로 대응하는 방식■

방해하고 있는 변화에 적응하고 있는 회사의 방향설정 방식 및 조치에 따른 방식■

최상의 실행방식을 제일 먼저 채택한다4. .

만약 회사가 누구보다도 먼저 저항할 수 없는 변화의 힘을 파악할 수 있다면 이것은 최

고의 정보가 될 수 있다 마찬가지로 미래의 변화에 대응하기 위해 성공적으로 최상의 실행.

을 적용하는 회사는 막대한 혜택을 누릴 수 있다 경쟁자들보다 앞서가기 위해서는. ;

유용한 정보를 보유하고 있는 회사들을 파악하고 이들과 적합한 정보 공유 프로그램을 개■

발한다.

조직원들의 상상력과 창의력을 자극하여 새로운 시나리오를 계획하고 실험해 본다.■

기존의 경쟁자들을 뛰어 넘을 수 있는 혁신적이고도 창의적인 시도를 해본다.■

거부할 수 없는 변화의 힘을 감지할 수 있는 영역을 찾아내서 실험적인 시도를 한다.■

이상적인 것을 파악한다5. .

최상의 실행을 채택하는 것뿐만 아니라 완벽한 회사를 이루기 위한 예를 찾아보아야 한

다 즉 미래를 위해 최상의 실행을 능가할 수 있는 보다 이상적인 실행방식을 지속적으로.

찾아내야 한다 회사의 운영을 위해 이상적인 방법을 찾아내기 위해서는 다음의 것들을 시.

도해야 한다 일반적으로 이상적인 시행을 추구하는 회사는 과거와의 어떤 연관관계도 모두.

끊어 버릴 것을 요구하고 있다.

저항할 수 없는 변화의 힘이 극단적으로 발생하는 경우에 대비한 가능한 시나리오를 만들■

어 본다.

결과보다는 저항할 수 없는 변화의 힘 자체에 초점을 맞추어 본다 과연 그러한 초점의 변.■

화가 당신으로 하여금 다른 행동을 유도할 만큼 효과적인가를 생각해 본다.

회사의 적응능력을 세밀하게 살펴보아야 한다 미래에 어떤 일이 발생하든지 회사의 발전을.■

보장할 수 있는 방법이 있는가를 살펴본다.

이상적인 것에 가장 가까워지도록 노력한다6. .

이상적인 최상의 실행을 이루기 위해 가능한 한 회사를 유연하게 운영해야 한다 회사.

의 능력을 증가시키기 위한 유연한 적응능력은 앞으로 나아가기 위한 돌파구가 될 수 있다.

회사의 유연한 능력을 개발하기 위해서는;

회사의 생산성을 더욱 증가시키기 위해 저항할 수 없는 변화의 힘을 긍정적으로 보게끔 유■

도한다.

적용하기 쉬운 변화부터 시작하여 점차 어려운 도전을 대상으로 전환한다.■

조직의 분위글 이끌어 가는 사람들을 대상으로 개방적인 의식을 갖도록 유도한다.■

현장에서의 경험을 갖도록 유도할 수 있는 기준을 개발한다.■




