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I . 서 론 

LMX(leader-member exchange）는 리더십을 집단 수준에서 일어나는 현상만으로 가정 

한 평균적 리더십 이론（AIS: average leadership style）과는 달리 리더와 추종자간의 개 

별적 관계특성을 고려하는 리더십 이론이다． LM< 이론은 수직쌍 연계 이론（vertical 

dyad linkage, 끼兀）에 기초하고 하고 있다． VDL이론은 집단 내 부하들을 상대적으로 비 

교한 후 집단에 공헌도가 높거나， 능력이 있거나， 리더와 부하간의 욕구가 맞는 등 서로간 

의 동질성이 있는 집단을 내집단（within-group）으로 분류하고 나머지 집단을 외집단 

(between-group）으로 분류하여 리더가 각각 다른 영향력을 행사하는 리더십 형태이다． 
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이러한 VDL 이론의 관점은 리더와 부하 간 관계의 질을 보다 깊이 있게 다루는 LMX 

이론으로 발전하게 되었다． VDL 이론이 주로 내집단과 외집단의 차이에 초점을 두고 연 

구가 진행된 반면 LMX 이론은 리더 부하의 교환콴계의 질이 리더， 부하， 그리고 조직의 

성과와 어떤 관게를 가지고 있는가를 파악하는 것에 초점을 맞추고 있다． LMX 이론은 한 

집단의 리더는 각각의 부하와 서로 다른 관계를 형성하고 부하들 역시 리더와의 관계를 

각각 다르게 지각함으로쩌 집단내 팔로에 수만큼 서로 다른 상사부하의 관계가 형성된다 

는 것으로， 리더십 범주 내의 구성원간의 관계를 중시함으로써 ALS 이론들의 기본 가정 

과 달리하는 것이다． 

최근 고현숙과 그의 동료들은 1984년부터 2010년 6월까지 한국학술친행재단의 등재 

및 등재후보지에 실린 52편의 LMX이론에 대한 연구들을 분석한 결과， LM)＜를 주제로 한 

연구들은 LMX질의 선행변수， 결과변수， 그리고 매개 및 조절변수를 밝히는 연구들로 범 

주화되고 있음을 확인하였다（고현숙 외， 2010). 선행변인들은 상사요인， 부하요인， 조직 

및 직무요인들로 구분되는데， 특히 부하요인 중 직무역량과 관련 있는 변수들은 여러 연 

구에서 LMX질의 중요한 샨행변인으로 고려되어야 함을 강조하고 있다． 왜냐하면 상사는 

역량 있는 부하에게 권한을 위임하고 직무 책임과 자율권을 부여하며， 상호작용을 확대해 

나감으로써 수평적 교환관계를 형성하게 될 것이기 때문이다． 특히 성과주의 인사관리 체 

계에서는 부하의 직무성과가 상사의 성과에 직접적 영향을 미치기 때문에 부하의 역량과 

특성변수들은 상사가 관심을 기울이는 중요한 변수로 작용할 것이다． 그러나 상사가 부하 

를 미래의 경챙상대로 생각한다면 반대의 현상도 나타날 수 있을 것이다． 따라서 본 연구 

는 직무능력과 성장욕구와 같은 부하의 특성이 LM)〈질에 미치는 영향을 확인하고자 한다． 

한편 LMX상에서 효과적으로 발휘될 수 있는 리더행동에 대한 연 1-는 매우 미흡한 편 

이다． 그간의 LMX 연구는 내집단의 부하들에게 그들의 능력 및 특성 등에 따라 후원적， 

참여적， 위임적 행동을 각각 달리 할 때 그 유효성의 차이를 밝히는 데 초점을 맞추고 있 

을 뿐， 최근 많이 연구되고 있는 새로운 형대의 리더행동（예， 변혁적 리더행동， 카리스마 

리더행동， 임파워링 리더행동 등）을 포함하고 있지 않다． 그러나 LM)＜에서 발휘되는 리더 

행동들인 후원적， 참여적， 위암적 행동들은 리더십 이론상 ALS 관점에서 보먼 리더십 

행동이론에서 소개된 배려적 행동범주에 포함되기 때문에 ALS 관점에서 연구되고 있는 

새로운 형태의 리더행동들도 LMX이서 충분히 활용할 수 있을 것으로 판단된다． 실제로 

강영순·백기복·김정훈（2001）은 LMX질 하에서 유효하게 작용할 수 있는 리더의 행동으로 

비전적 리더행동과 희생적 리더행동을 제시하고 있다． 본 연구는 이들의 연구를 확장하여 
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5가지 하위 차원의 임파워링 리더행동과 이를 포괄한 전반적 임파워링 행동이 LM＜질 상 

에서 유효하게 작용하는지를 검증하고자 한다． 이러한 연구가 필요한 이유는 LMX와 ALS 

이론이 별개의 차원에서 연구되기 보다는 공존의 차원에서 연구할 수 근거를 제시할 수 

있기 때문이다． 한편 다양한 심리적 반응들이 LMX질의 유효성을 축정하는 변수로 활용되 

고 있다． 특히 자기효능감（self efficacy）은 직무수행과 같은 행동적 변수와 밀접한 관련이 

있음이 입증되면서 관심의 대상이 되었고． 라더십 유효성 측정변수로도 많이 활용되고 있 

다． 본 연구에서도 자기효능감을 결과변수로 활용하고자 한다． 

본 연구는 크게 두 가지 범주에서 수행될 것이다． 첫째， LMX질의 선행변수（부하의 직무 

능력． 성장욕구）와 LMX질 그리고 결과변수（자기효능강）간의 구조적 관계를 구명한다． 이 

를 통해 선행변수들이 LMX질에 미치는 영향， LMX질이 자기효능감에 미치는 영향， 선행 

변수들과 자기효능감간의 LM＜질의 매개효과를 확인할 수 있을 것이다． 둘째， LMX질과 

자기효능감간의 임파워링 리더행동의 조절효과를 구명한다． 이를 통해 LW질 하에서 효 

과적으로 작용할 수 있는 임파워링 리더행동돌을 확인할 수 

II. 이론적 배경 및 연구가설 

1. LMX질의 선행요인 

LM＜질에 영향을 미치는 샨행변수들에 대한 연구는 비교적 활발히 수행되어 왔다． 고현 

숙과 그의 동료들은 기존의 연구들을 분석한 후， LW질의 선헹변수들을 상사요인， 부하요 

인， 그리고 조직 및 과업관련 요인으로 분해하였다＜고현숙 외， 2010). 상사요인으로는 상사 

의 리더십 유형（예， 변혁적 리더십， 변화지향리더십 등）들이며， 부하요인으로는 정서역량， 

직무스트레스， 직무역량， 성격특성（성취욕구， 외향성） 등이고， 조직 및 과업관련 요인으로는 

리더의 지원과 갈등， 조직풍토， 조직공정성， 조직후원의식， 칙무특성 등으로 조사되었다． 

한편 Deborah & Robert(1999）는 LMX질을 교환관계 당사자 간 역할의 상호관계로 파 

악하여 역할획득（role taking), 역할형성（role making). 역할발전（role developing）의 세 

단계로 나누어 설명하고 있다． 역할획득은 부하에게 과업을 할당하고 부하가 과업을 어떻 

게 수행하는지를 탐색하는 단계로 상사와 부하간의 교류가 공식적인 틀을 넘어서지 않는 
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다． 만일 구성원들이 더욱 도전적인 과업수행을 위한 충분한 능력과 동기가 있다고 판단 

되먼 한 단계 발전한 역할형성 단계로 이전한다． 역할형성 단계에서는 상사와 부하간 자 

원과 정보 등이 공유되고 양자 간 기여도에 근거한 교환행동이 나타난다． 이때 상사는 부 

하가 더 많은 역할과 중요한 책무를 수행할 수 있는지， 부하는 상사가 역할과 권한을 위 

임할 의사가 있는지를 검증하게 된다． 이러한 테스트 결과가 양자간의 긍정적이면 역할발 

쟌 단계로 이어진다． 역할발전 단계는 역할형성이 일상화된 단계로 상사와 부하간의 신뢰 

와 존중은 물론 의무감을 갖게 되고 광범위한 즉면에서 상호 영향을 주고받는 단계이다． 

Deborah & Robert는 LMJ＜가 질적으로 발전하기 위한 기반이 부하의 직무능력이나 역량 

에 있음을 강조하고 있다． 

이러한 논리는 실증적으로 증명되고 있는데， 여러 연구예서 부하의 능력과 역량이 LMX 

질의 선행변수임을 밝히고 있다（Liden et al., 1993; Wayne & Ferris, 1990). 그러나 

LMX질의 선행변수로 부하의 능력이나 역링을 실증적으로 증명한 국내의 연구는 매우 미 

미한 수준이다． 강영순·김희철（2003）은 부하의 직무역량과 LMX질의 관계를 연구하였다． 

이들은 부하의 직무역량을 직무지식과 경험， 직무태도의 총체로 정의하고， LMX질과의 관 

계를 검증한 결과， 직무지식과 경험， 직무태도는 모두 LMX질에 정（+）의 영향을 미치는 

갓으로 나타났다． 이는 부하의 직무능력이 LMX질의 중요한 선행변수임을 보여주는 것이 

다． 한편 주재성과 그의 동료들도 리더의 지식과 경험， 직무대도가 LMX질에 미치는 영향 

을 연구하였다（주재성 외， 2008). 이들의 연 L에서는 직무지식과 경험이 LMX질에 긍정적 

영향을 미치는 반면， 직무태도는 LMX질에 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다． 특히 리 

더의 직무역량（지식과 경험， 칙무대도） 및 리더십 스타일을 독립변수로 LM)（질을 종속변 

수로 한 회귀분석결과 R2가 0.556으로 나타나 직무지식과 경험이 LMX질의 주요 선행변 

수임을 보여주고 있다． 이상의 연구결과들은 리더와 부하의 직무능력이 LMX질의 중요한 

선행변수로 고려되어야 함을 제안하고 있어 아래와 같은 연구가설을 설정하였다． 

Hi: 부하의 직무능력은 LMX질에 정（+）의 영향을 미칠 것이다． 

한편 LMX질의 샨행변수로 부하의 성격적 특성에 대한 연구결과도 발표되고 있는데， 대 

표적인 변수들은 Big 5와 같은 성격유형， 성장욕구 등이다． 그러나 성격유형변수들은 제 

3자의 개입에 의해 변화시키기 어려운 변수이기 때문에 리더십 현장에서 활용하가 어렵 

다． 따라서 여기서는 성장욕구에 초점을 맞추고자 한다． 성장욕구란 직무수행에 있어서 개 

개인이 스ㅅ로 배우고 성장하고자 하는 열정이다（Christina et al., 2009). 

42 



LMX질의 선행요인과 임파워링 리더행동의 조절효과 43 

LMX질의 선행변수로 성장욕구는 연구에 따라 다른 갈과를 제시하고 있어 명확한 결론 

을 내리지 못하고 있는 실정이다． Phillips & Bedeian(1994）의 안구에서는 LMIX질과 부 

하의 성장욕구간에는 유의한 상관관계가 없는 것으로 나타난 반면， 한국의 10대그룹 25개 

업체를 대상으로 한 ∥구만·이군희（2001）의 연구에서는 부하의 성장욕구가 LMX질에 정 

(+）의 영향을 미치는 것으로 나타났다． 심덕섭.윤수길·조성일（2006）은 성장욕구가 높은 구 

성원은 조직내에서 성장·발전하기위해 자신의 직속상사와 우호적 관계를 유지하려한다는 

가정 하에 성장욕구와 LMX질의 관계를 연구한 결과， 부하의 성장욕구가 LMX질에 미치 

는 긍정적 콴계를 검증하였다． 

한편 직무특성이론은 성장욕구가 높은 사람들은 핵심직무차원에서 보다 높은 값을 가진 

직무에 보다 긍정적으로 반응하고， 동기부여의 잠재력이 높은 직무예 높은 동기수준을 나 

타낸다고 한다． 또한 아wistina et al.(2009）은 높은 수준의 성장욕구를 지닌 사람들은 그 

렇지 않은 사람들에 비해 새로운 것을 배우기 원하고， 그들 스스로의 업무 영역을 확장하 

며， 더 나은 방식으로 직무를 수행하려고 한다고 하였다． 따라서 성장욕구가 높은 사람들 

은 업무수행 의지가 높고 창의적이며 보다 적극적인 특성을 지니고 있다． 이러한 특성은 

LMX질과도 무관하지 않다． 왜냐하면 Deborah & Robert(1999）의 주장처럼 LMX질은 부 

하에게 보다 도전적인 과업을 할당하고 부하가 이를 잘 수행할 경우 교환관계가 강화되기 

때문이다． 이상의 논의를 토대로 아래와 같은 연구가설을 샬정하였다． 

H2; 부하의 성장욕구는 LMX질에 정（+）의 영향을 미칠 것이다 

2. LMX질과 자기효능감의 관계 

조직에서 자기효능감（self-efficacy）이란 개인이 직무를 성공적으로 수행할 수 있는 능력 

에 대한 믿음으로， 미래의 자아가치에 대한 판단이다（Guzzo et al., 1993). LMX질과 부하 

의 정서적 반응에 대한 연구는 많으나，LMJ（질과 자기효능감의 관계를 밝힌 연구는 쉽게 

찾아볼 수 없다． Graen & Uhl-bien(1995）은 상사와 부하간의 협력관계를 통해 상사는 부 

하들의 능력개발을 위해 자신의 경험담을 들려주며， 또한 부하의 능력에 대한 자신감을 심 

어줌으로써 부하의 효능감이 높아진다고 하였다． 국내의 연구로 강영순김희찰（2003）은 

LM( 질이 자아개념（자긍심， 자기효능감）을 부분매개로 조직몰입에 미치는 영향을 입증하 

였다． 김현아김인호（2004）의 연구에서는 LMX 질의 하위 구성요인 중 정서적 유대감과 공 
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헌의윽이 자아개념（자기존중감， 자기효능감）에 정（+）의 영향을 미치고 있음을 밝히고 있다． 

김희철4강영순（2008）은 제주 및 경북지역의 공사기업쳬 및 공무원들은 대상으로 한 연구에 

서 LMX질이 자아개념（자긍심， 자기효능감）에 미치는 긍정적 영향을 구명하였다． 

한편 Spreitzer( 1995）는 임파워먼트의 하위구성요소로 의미성， 역할수행능력， 자기결정 

력， 영향력을 제시하였는데， 여기서 역할수행능력을 능숙하게 일을 수행해 낼 수 있는 자 

신의 능력에 대한 믿음으로 정의하면서 자기효능감과 일치하는 개념으로 소개하고 있다． 

따라서 LMX질과 임파워먼트의 하위요인들에 대한 연구들에서 LMX질과 자기효능감간의 

관계를 유추할 수 있을 것이다． 김태희．손은영·신준호（2007）의 서울시 특급호텔조리종사원 

대상으로 한 연구에서 LMX질은 임파워먼트의 하위 구성요인인 유능감（역할수행능릭）에 

정（+）의 영향을 미쳤고， 김순희·이용일（2009）의 항공사 객실승무원을 대상으로 한 연구에 

서도 같은 결과가 도출되었다． 또한 김세리（2006）는 외식산업종사자를 대상으로 한 연구 

에서 변혁적 리더십이 하위 요소인 카리스마 리더행동과 지적자극행동이 부하의 역할수행 

능력에 미치는 긍정적 영향을 확인하였다． 이 연구결과를 LMX질의 선행요인으로 구명되 

고 있는 변헥적 리더십의 연구결과들（고현숙 외， 2010＞과 결합하면， LMX질과 자기효능감 

간의 긍정적 관계도 유추할 수 있을 것이다． 이상의 선행연구들을 토대로 아래와 같은 연 

구가설을 설정하였다． 

H3: LMX질은 부하의 자기효능감에 정（+）의 영향을 미칠 것이다． 

한편 본 연구에서 LMX질의 선행요인으로 선정한 부하의 능력과 성장욕구가 자기효능 

감에도 영향을 미친다는 연구가 보고되고 있다． Judge et al.(2007）은 자기효능감과 성과 

에 대한 그간의 연구들을 메타분석한 결과 직무능력이나 성격변수들이 자기효능감에 영향 

을 미치는 중요변수로 작용하고， 이들 변수들을 통제하였을 경우 자기효능감이 성과에 미 

치는 영향은 상대적으로 미미하다는 결론을 제시하고 있다． 물론 이들의 연구는 연구자료 

의 한계， 분석방법 등의 문제가 있다는 비판을 받고 있지만， 직무능력과 정격과 같은 개인 

차 변수들이 자기효능감의 중요한 영향변수임을 보여주고 있다． 이동섭·김기태·조봉순 

(2008）은 국내의 대학생을 대상으로 Judge et al(2007）의 연구를 검증하는 과정이서 능 

력변수와 성격변수인 개방성이 자기효능감의 영향변수임을 밝히고 있다． 한편 성장욕 工가 

강한 사람들은 도전적 목표를 설정하는 경향이 강하며， 목표달성 과정상의 장애를 극복하 

려는 의지도 강하기 때문에 자신의 직무수행 능력에 대한 믿음도 강하다（Kinicki & 

Kreitner, 2009). 따라서 성장욕구가 높은 사람들은 낮은 사람들에 비해 자기효능감을 높 
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게 지각될 것이다． 이장의 논의를 토대로 아래와 같은 연구가설을 설정하였다． 

H4: LMX 질은 부하의 직무능력 및 성장욕구와 자기효능감간의 관계를 부분 매개할 

것이다． 

3. 임파워링 리더행동의 조절효과 

임파워링 리더행동은 임파워먼트 연구영역을 기반으로 하고 있으며， 크게 두 가지 측먼 

에서 연구되고 있다． 첫째， 구조적 측면에서 리더 권력의 공유 혹은 부하에게 책임감， 자 

율성 등을 확대하는 권한의 위임 등의 행동에 초점을 둔 연구이다（Kirkman & Rosen, 

1999). 둘째， 리더의 임파워먼트 행위에 대한 구성원들의 반응과 동기부여에 초점을 둔 

연구이다（Spreitzer, 1995; Conger & Kanungo, 1998). 따라서 임파워링 리더행동은 부 

하와 권한을 공유하고 부하의 내적 동기수준을 제고시켜주는 리더행동으로 보아야 한다 

(Conger & Kanungo, 1998) 

구성원들의 심리적 임파워먼트를 향상시키는 구체적인 리더 행동들에 대한 연 1결과들 

이 발표되고 있다． Konczak et al.(2000）은 임파워링 리더십을 6가지 차원으로 구분하고 

있는데， 권력 공유를 포함한 권항위양， 권력의 재분배 및 책임을 부여하는 책임분배， 자기 

지향적 의사결정 권장， 상사와 부하간 정보공유， 업무기술개발 강조， 혁신적 성과를 위한 

코칭이 그것이다． Hui( 1994）는 얄얘 대한 의미감 증진， 의사결정에 대한 참여증쟌， 뛰어난 

직무수행대한 믿음표현， 관료제적 제약 아래서 자율성 부여， 목표달성 촉진 등의 5가지 차 

원을 제시하였다． Arnold et al.(2000）는 본보기를 통한 지도（leading by example), 참여 

적 의사갈정（participative decision making), 코칭（coaching), 정보졔공（informing), 콴심 

표출（showing concern）로 구성된 5가지 차원의 임파워링 리더행동을 제시하였다． 본 연 

구는 Arnold et al.의 측정도구를 활용할 것이다． 본보기를 통한 지도는 구성원들보다 팀 

성과를 위해 적극적으로 일하는 모습이며， 참여적 의사결정은 구성원들로 하여금 의사갈 

정시 의견개진과 참여기회를 확대하는 행위이고， 코칭은 구성원들의 업무성과를 향상시키 

기 위해 육성 및 지도하는 행위이다． 정보제공은 경영상의 중요 정보를 구성원들과 공유 

하는 것이며， 관심표출은 구성원들을 배려하는 행위이다． 

한편 LMX질과 리더행동간의 관계를 다룬 연구들은 대부분 LMX질의 선행변수로 효과 

적으로 작용할 수 있는 리더행동에 초점을 맞추고 있으며， 대표적인 리더행동으로 변학적 
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리더행동， 윤리적 리더행동， 변화지향적 리더 행동 등이 있다（고현숙 외， 2010). 이러한 

연구는 LMX질을 풍부하게 하는 리더행동을 탐구할 수 있지만， 높은 LMX 질 상황에서 

효과적으로 부하들을 자극할 수 있는 리더행동들에 대한 정보는 얻을 수 없다． 이러한 한 

계를 극복하고자 강영순·백기복·김정훈（2001）은 높은 LM< 질과 리더행동의 상호작용 효 

과를 연구하였는데， 그 결과 변화지향적 리더행동과 희생적 리더행동이 LMX 질이 높은 

상황에서 효과적으로 작용하는 것을 확인하였다． 본 연구는 LMX질의 효과를 증대시킬 수 

있는 리더행동으로 임파워링리더 행동을 선정하였다． 

하지만 높은 LMX 질하에서 활용될 수 있는 리더행동으로 임파워링 리더행동에 대한 

연구는 찾아보기 힘들다． 그러나 유사연구를 이를 유추해 볼 수 있을 것이다． Bandura 

(1997）는 리더의 본보기 행동은 부하에게 효과적으로 성과를 달성하는 방법을 제시해 주 

고， 그 결과 부하들은 간잡적으로 성공경험에 대한 기대가 증대되어 자기효능감이 높아 

질 수 있게 된다고 하였다． 또한 리더는 높은 LMX질을 형성하고 있는 부하에게 더 많은 

정보를 졔공하고（Bowen & Lawer, 1992), 이러한 정보제공행동은 부하에게 올바르게 직 

무를 수행하는 데 필요한 원천을 제공함으로쩌 자기효능감을 증대시키게 된다（차동욱 김 

정식，2011). Scandura et al.(1986）는 LMX와 참여적 의사결정은 유의하게 관련되어 있 

음을 제시하면서， 높은 수준의 의사결정참여는 임파워먼트의 핵심요소들에 영향을 미친다 

고 하였다． 또한 참여적 의사결경은 부하의 지식을 확장시키고， 새로운 직무기술을 습득할 

수 있는 기회를 제공함으로써 자기효능감을 증대시킬 수 있다（차동욱·김정식， 2011). 

Arnold et aI.(2000）는 리더의 코칭행위는 지식을 공유할 수 있는 기회를 제공함으로써 

자기효능감을 증대시키는 요인으로 작용한다고 하였으며， 조성진·송계충（2011）은 국내의 

공무원 들을 대상으로 한 연구에서 리더의 코칭을 받은 실험집단이 코칭을 받지 않은 통 

제집단에 비해 자기효능감이 월등히 높게 나타나는 것을 확인하였다． 이는 높은 LMX질 

하에서 리더의 코칭행동이 자기효능감을 높여 주는 요인으로 작용할 수 있음을 보여주고 

있다． 또한 높은 LM〈질 하에서 부하에 대한 관심표출은 자기효능감을 서하시킬 수 있는 

두려움， 걱정， 스트레스를 감소시켜 줌으로쩌 자기효능감에 영향을 미칠 수 있ㄷ뀨차동욱· 

김정식， 2011). 국내의 차동욱 김성식（2011）은 Arnold et al．의 5가지 차원의 임파워링 리 

더행동이 자기효능감에 미치는 정（+）의 영향을 구명하였다． 이와 같은 선행연구들은 LMX 

질과 5가지 차원의 임파워링 리더행동들의 상호작용 효과가 자기효능감을 높여 줄 가능성 

을 예측하게 하고 있어， 아래와 같은 가설을 설정하였다． 

H5: LMX 질과 자기효능감의 관계는 임파워링 리더행동들에 의해 조절될 것이다． 
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재［. 연구모형 및 연구방법 

연구모형 및 변수측정 

지금까지 수립된 가설을 연구모형으로 나타내먼 아래와 같다． 본 연구모형은 부하의 칙 

무능력과 성장욕구는 LMX질에 정（+）의 영향을 미치고， LMX질은 자기효능감에 정（+）의 

영향을 미칠 것으로 예측하고 있다． 또한 부하의 직무능력과 성장욕구는 자기효능감에도 

정（+）의 영향을 미쳐， LMX질은 부하의 직무능력 및 성장욕구와 자기효능감의 관계를 부 

분 매개할 것으로 예측하고 있다． 그리고 5가지 차원의 임파워링 리더행동틀은 LMX질이 

자기효능감에 미치는 영향을 증대시킬 것으로 예측하고 있다． 분석방법은 구조방정식 분 

석을 실시하여， 변수간의 구조적 관계와 조절효과를 검증하였다 

［그림 피 연구모형 

조사방법 및 표본특성 

연구조사를 위한 설문지는 연 工자가 직접 배포 한 후， 자료작성에 대한 간단한 설명과 

함께 설문지에 응답하게 하여 일정시간이 경과한 후 수거하는 방법을 사용하였다． 연구표 

본은 서울 및 경기지역 기업체 종사자를 대상으로 하였으며， 총 600부를 배포하여 회수된 

설문 중， 응답이 편중현상을 보이거나 불성실한 응답을 한 설문을 제외한 397부를 분석에 

활용하였다． 

연구표본의 특성은 남성 71.5%, 여성 28.5％이며， 연령별로는 20대 이하 25.4%, 30대 

47 



48 産經論集 第28褘 

61.5%, 40대 이상 13.1％이다． 직위별로는 평사원 35.5%, 대리급 37.5%, 과장급 이상 

27.0％이며， 직종별로는 사무칙 61.2%, 전문·기술직 17.9%, 영업직 7.1%, 서비스직 3.5%, 

기타 10.3％이다． 

3. 변수정의 및 측정 

LNX질은 상사와 부하의 상호관계에 따라 다른 감독 및 역할관계를 맺는 정도로， 본 연 

구에서는 상사와 부하간의 협상허용범위를 확장한 11개 문항으로 된 以den & 

Maslyn(1998）의 측정도구를 활용하였다． 

직무능력은 직무를 수행하는데 요구되는 지식， 경험， 기술을 총쳬로， 본 연구에서는 

Podakoff & Mackerizie(1994）의 리더십 대쳬요인 측정변수 중 부하의 직무능력 측정변 

수 4문항을 활용하였다． 성장욕구는 칙무수행에 있어서 개개인이 스스로 배우고 성장하고 

자 하는 열정이며， 본 연구에서는 Hackrnan & Oldham(1975）의 JDS(job diagnostic 

survey）를 수정·보완한 4문항을 측정하였다． 

자기효능감은 개인이 직무를 성공적으로 수행할 수 있는 능력에 대한 믿음으로， 본 연 

구에서는 Renn & Fedor(2001）가 제시한 4문항을 활용하였다． 

임파워링 리더행동은 부하들과 권한을 공유하고 부하들의 내적 동기수준을 제고시켜주 

는 행동으로 본 연구는 Arnold er al.(2000）이 개발한 5가지 하위요인으로 구성된 20문 

항의 측정설문 중 15문항을 발췌하여 활용하였다． 

'V. 연구결과 

1. 확인요인분석 

본 연구아서는 기존의 연구에서 타당성이 검증된 척도를 사용하였으나， 측정도구의 명 

확한 타당성 검증을 위하여 확인요인분석을 실시하였다． 확인요인분석은 인과관계를 파악 
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하기 위한 구조모델에 투입된 변수와 조절효과를 파악하기 위한 변수들로 구분하여 실시 

하였다． 공분산 구조분석을 통한 확인요인분석에서는 측정변수의 수가 증가할수록 잘못된 

결과와 빈약한 적합성을 가져올 가능성이 커지므로 20개 이상의 측정변수를 사용하지 말 

것을 권고하고 있다（Bentler, 1989). 본 연구는 이러한 오류를 최소화하기 위해 구조모델 

어！ 투입된 변수와 조절변수를 구분하여 확인요인분석을 샬시하였다． 이렇게 하더라도’구 

조모델에 투입된 측정변수가 23개로 이를 충족시키지 못하고 있다. 

〈표 1> 구조모델 투입 변수들에 대한 확인요인분석 

요인명 항목 S.R CJ굿 오차 SMC 신뢰도 AVE 

LMX 

Cl .806 .317 .649 

'.945 .646 

C2 .751 20.86 .379 .546 

C3 .792 21.41 .304 .627 

C4 .697 14.71 .371 .485 

CS .727 15.78 .362 .529 

Cs .752 16.29 .368 .566 

C7 .763 16.95 .352 .582 

C8 .726 1.5.63 .407 .527 

C9 .846 19.49 .260 .716 

dlo .845 19.63 .249 .714 

Cli .821 18.41 .258 .674 

Dl .693 .322 .693 

.857 .744 
D2 .832 13.98 .173 .661 

D3 .813 14.89 .176 .681 

D4 .825 13.86 .195 .480 

칙무 

능력 

DS .920 .171 .846 

.928 .735 
D6 .946 32.11 .116 .895 

D7 .742 19.07 .550 .551 

D8 .960 25.89 .259 .740 

효능감 

El .760 .232 .577 

.871 .752 
E2 .775 15.40 .230 .601 

E3 .798 15.89 .202 .637 

E4 .840 16.74 f .167 .705 

Afl 

x2=393.413(p<.0O1,dfr200), RMAEA=.049, GFI=.918, CFI=.972, NFI.945 
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반면 조절변수인 임파워먼트는 측정변수가 15개로 이를 충족시키고 있다． 한편 구조모 

델에서 측정하는 미지수와 분석에 사용되는 표본수간의 비율이 최소한 1:5를 넘어야 할 

것을 요구하고 있는데（Bentler, 1989), 본 연구의 표본 수는 397개로 이 기준을 충족시키 

고 있다 구조모델에 투입될 변수들의 확인요인분석 결과 ＜표 1〉에 제시된 바와 같이 다 

중상관 제곱값（SMC）은 적정치 α4를 상회하고 있으며， 평균분산 추출지수（AVE）도 모두 

적정치 以5를 상회하고 있고， 개념신뢰도 악시 적정치 α7를 모두 상회하고 있어 집중 타 

당성이 입증되었다 

한편 조절변수인 임파워먼트에 대한 확인요인분석결과， 〈표 2〉에서 보는 바와 같이 다 

중상관 제곱값（SMC）은 모두 α4를 상회하고 있으며， 평균분산 추출지수（AVE）도 모두 적 

장치 α5를 상회하고 있고， 개념신뢰도 역시 적정치 α7를 모두 상회하고 있어 집중 타당 

성이 입증되었다． 

〈표 2> 임파워링 리더행동에 대한 확인요인분석 

요인명 항목 S.R C.R 오차 SMC 신뢰도 AVE 

참여 적 

의 사결 정 

34 818 .256 .670 

.889 .751 35 .833 22.82 .240 .694 

B6 .866 18.09 .207 751 

코칭 

37 .848 223 .718 

.856 .724 38 .829 20.37 .272 .688 

39 .770 18.16 .268 .594 

정보제공 

310 .758 .396 .574 

.828 .648 311 792 16.62 .334 .627 

312 .807 17.05 .277 .655 

관심표출 

313 .818 275 .669 

886 .766 314 .858 20.02 .218 .735 

B15 .877 20.65 .171 .769 

본보기 

31 .831 .226 .691 

.879 .783 32 .897 20.27 .166 .805 

33 .864 17.44 .228 .746 

XZ=234.388(P<.001,df=77) RMAEA=.072, GFI=.931, CFJ=.967, NFI=.952 
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2. 변수간 상관관계 

연구모형 중 구조모델 분석에 활용될 변수간의 관계가 어떤 방향이며， 어느 정도 관계 

를 갖는지를 알아보기 위하여 상관관계분석을 실시한 결과는 ＜표 3＞과 같다． 각 변수간 

상관계수가 .80이상인 변수가 없어서 판별타당성이 입증되었다． LMX의 질과 선행변수인 

부하의 직무능력， 성장욕구， 결과변수인 자기효능감간에 모두 정（+）의 상관관계를 보이고 

있다． 특히 LMX의 질과 부하의 자기효능감간의 상관콴계가 가장 높고， LMX질의 산행변 

수인 부하의 칙무능력과 성장욕구는 LMX질은 물론 자기효능감과의 상관관게도 있는 것 

으로 나타나 LMX질의 부분매개 가능성을 보여주고 있다． 그러나 상콴관계에 의존하여 걀 

론을 내리기는 성급하다． 왜냐하면 그와 같은 관계는 제 삼의 변수에 의한 거짓의 관계 

(spurious effect）일 수 있기 때문이다． 

〈표 3> 변수간 상관관게 

변수 1 2 3 

LMX 질 1.00 

직무능력 .362* * 1.00 

3 싱장욕 구 386** .209** 1.00 

4；효능감 .511' 408* * .542" 

**p<01, 

가설 검증 결과 

연구가설을 검증하기 위하여 AIvIOS 16.0을 활용하여 구조방정식 분석을 실시하였다． 

구조방정식 모델은 상관관계 행렬이나 공분산 행렬이 아닌 실제 데이터를 그대로 사용하 

였다． 연구모형의 검증방법은 제안모형과 대립모형으로 구분하여 최적구조모형을 도출하 

는 방법을 사용하였으며， 분석방법은 공분산 구조분석을 통한 단계적 x2검증을 실시하였 

다． 단계적 x 검증 절차는 미지수를 적게 설정한 모델과 많게 설정한 모델간 증분 x2값이 
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유의하면 경로계수를 많게 설정한 모델이 지지되고， 증분 x ？값이 유의하지 않으면 경로계 

수를 적게 설정한 모델이 간명 모델로 지지된다． 

〈표 4> 단계적 x 검증을 통한 촤적구조모형검증 

모형 x2 dl p GFI NFl 	CFI RMSEA 

제안모형 393.431 393'431 200 2Oo p<.o1 .918 .945 	.972 049 

대 립 모형 482.057 202 pC01 904 .932 	.959 .059 

단계적 x2 검중 지 지 모형 

제안 대 립모형 88.626 2 p<.O]. 제안모형 

제안모형은 연구모형에 투입된 변수들 중 조절변수（임파워링 리더행동）를 제외한 모든 

경로를 연결한 것으로， 선행변수（부하의 직무능력과 성장욕구）와 결과변수（자기효능감）간 

의 LM)＜질의 부분매개 효과를 예측하는 모형이며， 대립모형은 제안모형에서 선행변수와 

결과변수간의 경로를 통제한 모형이다． 분석결과 제안모형과 대립모형간이 차이（x2 

=88.626, df=2, p<.0l）가 유의미하게 나타나 대립모형에 비해 미지수를 많게 설정한 제안 

모형이 우수한 모형으로 확인되었다． 

최적구조모형으로 검증된 제안모형의 경로간 관계는 ＜그림 2＞에 제시하였다． 구쳬적으 

로 가설 검증을 위하여 경로를 분석한 결과를 살펴보면， 가설 1은 부하의 직무능력이 

LMX질에 미치는 긍정적 영향을 예측한 것인데， 분석결과 부하의 직무능력은 .303의 경로 

계수와 p<.Ol수준에서 LMX질에 정（+）의 영향을 미치고 있는 것으로 나타나 가설 1은 지 

지되었다． 가설 2는 부하의 셩장욕구가 LMX질에 미치는 긍정적 영향을 예측한 것인데， 

부하의 성장욕구는 .375의 경로계수와 p<.01수준에서 LMX질에 정（+）의 영향을 미치고 

있는 것으로 나타나 가설2는 지지되었다． 가설3은 LMX질이 부하의 자기효능감에 미치는 

긍정적 영향을 예측한 것으로， 분석결과 LMX질은 .310의 경로계수와 財01수준에서 자 

기효능감에 정（+）의 영향을 미치는 것으로 나타나 가설3은 지지되었다． 가설4는 부하의 

직무능력과 성장욕구와 자기효능감간의 LMX질의 부분매개 효과를 에측한 것이다． 분석갈 

과 부하의 직무능력과 성장욕구는 전술한 바와 같이 LMIX질에 영향을 미치기도 하지만， 

자기효능감에도 영향을 미치는 것으로 나타나 LMX질의 부분매개 효과가 입증되었다． 
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**p<.O1 

［그림 2〕 변수간 구조적 관계 

한편 가설5는 LM＜질과 자기효능감간의 임파워링 리더행동의 조절효과를 검증하기 위 

한 것이다． 이를 위해 구조방정식 모형의 조절효과분석을 샬시하였다． 조절효과분석을 위 

한 사전작업으로 임파워링 리더행동의 5가지 하위차원행동（본보기， 정보제공， 참여적 의사 

결정， 코칭． 관심표출）과 이를 모두 포함한 전반적 임파워링 리더행동 각각을 중위수를 기 

준으로 높은 집단과 낮은 집단으로 구분하였다． 

구조방정식 모형을 통한 조절효과를 검증하는 방법은 두 가지 방식이 있다． 첫째． 비제 

약모델과 등가제약모델의 x2 변화량이 자유도 I 차이에서 유의하면 조절효과가 있는 것으 

로 판정한다． 둘째， 집단간 비제약모델의 모수차이（C.R 차이）의 임계치가 절대값 士1.96보 

다 크면 조절효과가 있는 것으로 판정한다（배병렬， 2007). 

임파워링 리더행동의 조절효과는 〈표 5＞에 제시하였다． 5가지 하위차원을 포괄한 전반 

적 임파워링 리더행동은 LiVD（질과 자기효능강간의 관계를 조절하는 것으로 나타났다（轍 

2(fl=17.98, p<.0l). 이를 구체적으로 살펴보면 임파워링 리더행동을 높게 지각하는 부하 

집단은 .720의 경로계수와 p<.01수준에서， 낮게 지각하는 부하집단은 .201의 경로계수와 

p<.01수준에서 LM)＜질이 자기효능감에 정（+）영향을 미치는 것으로 나타났다． 이는 임파 

워링 리더행동에 대한 지각이 높은 부하집단이 낮은 부하집단에 비해 LMX질이 자기효능 

감에 미치는 영향이 더 크다는 것을 의미한다． 따라서 가설 5는 지지되었다． 

추가적으로 보다 구쳬적인 정보를 얻기 위해 5가지 하위 차원의 임파워링 리더행동 각 

각에 대해 조절효과를 분석하였다． 
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〈표 5> 임파워링 리더행동의 조절효과 

변수 모델 xz df △X2 p 집단 R.W C.I권 

전쳬 
237.95 134 

17.98 p<.01 
고 .720 6.511 

2 255.93 135 저 .201 3.027 

본보기 
1 252.62 134 

12.21 p<.01 
ㅍl .625 7.331 

2 264.83 135 저 216 2.9 10 

O 쭐 

1 219.66 134 
19.26 p<.O1 

그l .603 7.37 1 

2 238.92 135 저 .129 2.070 

참여 

결정 

1 251.98 134 
12.27 p<.O1 

고 .634 7.619 

2 264.25 135 저 .221 2.843 

코칭 
255.17 134 

6.01 p<.05 
그工 522 7.667 

2 261.18 135 저 .251 3.175 

랖성 
쑈t굴 

1 236.95 134 
11.90 p<.01 

ㅍ工 .630 7.246 

2 248.85 135 저 .232 3.266 

비제약모델（unconstrained model) 

등가제약모델（equality constrained model) 

첫째， 리더의 본보기를 통한 지도행동을 높게 지각하는 집단（R.W=.625, p<.O1）이 낮게 

지각하는 집단（R.W.216, p<.Ol＞에 비해 LMX질이 자기효능캄에 미치는 영향이 더 큰 것 

으로 나타났다（Ax2(1)=12.21, p<.Ol). 둘째， 리더의 정보제공행동을 높게 지각하는 집단 

(R.W=.603, p<.O1）이 낮게 지각하는 집단（R.W=.129, p<.05）에 비해 LMX질이 자기효능 

감에 미치는 영향이 큰 것으로 나타났다（Ax2(1)=19.26, p<.O1). 셋째， 부하에 대한 참여적 

의사갈정을 권장하는 리더행동에 대한 지각이 높은 집단（(R.W=.634, p<.Ol）이 낮은 집단 

(R.W=.221, p<.O1）에 비해 LMX질이 자기효능감에 미치는 영향이 더 큰 것으로 분석되었 

다（Ax2(1)=12.27, p<.O1). 넷째， 부하에 대한 리더의 코칭행동을 높게 지각하는 집단 

(R.W=.522, p<.O1）이 낮게 지각하는 집단（R.W=.251, p<.O1）에 비해 LMX질이 자기효능 

감에 미치는 영향이 큰 것으로 나타났다（Ax2(1)=6.O1, p<.05). 다섯째， 리더의 부하에 대 

한 관심표출 행동을 높게 지각하는 집단（R.W=.630, p<.O1）이 낮게 지각하는 집단 

(R.W=.232, p<.O1）에 비해 LMX질이 자기효능감에 미치는 영향이 큰 것으로 나타났다（Ax 

2(2)=11.90, p<.O1). 이상의 분석결과 5가지 하위차원의 임파워링 리더행동들은 LMX질과 

자기효능감간의 관계를 조절하는 변수들로 확인되었다． 
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V. 결 론 

본 연구는 크게 두 가지 범주로 수행되었다． 첫째， LMX질의 선행변수（부하의 직무능력， 

성장욕구）,LMJ（질 그리고 결과변수（자기효능감）간의 구조적 관계를 구명하고， 둘째， LMX 

질과 자기효능감간의 임파워링 리더행동의 조절효과를 구명하는 것이다． 騙L결과를 요약 

하면 다음과 같다． 첫깨， 부하의 칙무능력과 성장욕구는 LMX질에 정（+）의 영향을 미치고 

있다． 둘째， LMX질은 자기효능감에 정（+）의 영향을 미치고 있다． 셋째， LMX질은 직무능 

력 및 성장욕구와 자기효능감 사이의 관계를 부분매개하고 있다． 넷째， LMX질과 자기효 

능감간에 전반적 임파워링 리더행동과 5가지 하위차원（본보기， 정보제공， 참여적 의사결 

정， 코칭， 관심표출）의 임파워링 리더행동들의 조절효과가 입증되었다． 구체적으로 전반적 

임파워링 리더행동과 5가지 하위차원의 리더행동에 대한 지각이 높은 부하집단들이 낮은 

부하집단들에 비해 LMX질이 자기효능감에 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타났다． 이상의 

연구결과를 토대로 몇 가지 시사점을 논의하면 아래와 같다． 

첫째， LMX질이 선행요인으로 부하의 개인특성 변수의 중요성을 강조하고 있다． 본 연 

구는 부하의 직무능력과 셩장욕구가 LMX질의 선행요인임을 밝히고 있는데， 이러한 騙1 

결과는 상사가 부하의 능력을 탐색한 후 부하가 만족할 만한 성과를 올리고 성취에 대한 

의지가 강하다고 판단되면 상사와 부하간의 수평적인 교환관계가 형성된다는 Deborah & 

Robert[쒸의 주장을 입증하는 것이다． 특히 본 연구 는 부하의 직무성과가 상사의 성과평 

가에 영향을 미치는 성과주의 인사쳬계를 도입한 기업들을 대상으로 하였다는 점에 주목 

할 필요가 있다． 이러한 기업이서는 상사와 부하간의 직무능력에 대한 경챙관계 보다는 

상호 보완적 관계가 형성되기 때문에 직무역량이 높은 부하와의 교환관계가 자연스럽게 

형성될 갓으로 예측된다， 따라서 셩과주의 인사쳬게를 도입한 기업에서는 이에 갈맞은 효 

율적인 인적자원개발 프로그램을 도입．시행하는 전사적 이고 전략적인 인적자원관리쳬계를 

확립하여야 할 것이다． 

둘째， LMX상에서 발휘될 수 있는 효과적인 리더십 스타일로 임파워링 리더행동을 제안 

하고 있다． 연구결과 임파워링 리더행동을 높게 지각하는 집단이 낮게 지각하는 집단에 

비해 LMX질이 자기효능감에 미치는 영향이 더 큰 것으로 나타났다． 이는 LND＜상에서 

발휘될 수 있는 리더행동이 기존의 후원적， 참여적， 위임적 행동에서 평균적 리더십이론 
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(ALS)에서 발표되고 있는 새로운 리더십 행동으로 확장될 수 있음을 의미한다． 이러한 연 

구는 강영순·백기복·김정훈［2기에 의해 시도되었다． 이들의 연구에서는 LM)＜상에서 발휘 

될 수 있는 리더행동으로 비전적 리더행동과 희생적 리더행동의 효과성을 입증하였다． 본 

연구는 이를 더욱 확장하여 전밴적 임파워링 리더행동뿐만 아니라 5가지 하위 차원의 임 

파워링 리더행동이 LMX상에서 효과적으로 발휘될 수 있음을 확인하였다． 이러한 연구결 

과는 LMX상에서 발휘될 수 있는 리더행동들을 변화와 혁신을 강조하는 새로운 형태의 

리더십들로 다양하게 확장할 수 있을 뿐만 아니라 LM)아 ALS이론의 공존 가능성을 아울 

러 보여주고 있다． 

셋째， LMX질과 임파워링 리더행동의 유효성을 측정하기 위해 직무와 연관된 심라적 변 

수의 모니터링을 강조하고 있다． 특히 자기효능감은 직무수행변수와 연관성이 높은 심리 

적 변수임이 입증되고 있다． 따라서 어떠한 리더십 스타일들이 구성원들의 자기효능감 증 

진에 효과적으로 작용하는지를 모니터링하고 측정·관리할 수 있는 방법을 개발할 필요가 

있다． 

넷째， LMX질， 임파워링 리더행동， 심리적 변수， 직무성과변수를 포괄한 구조적 관계를 

심도 있게 연구할 필요가 있다． 본 연구에서는 직무성과변수들을 연구모형에 포함시키지 

않고 있다． 물론 성과변수의 측정도 어렵고， 성과변수에 작용하는 선행 및 상황변수들도 

다양하기 때문에 쉬운 과제가 아니지만， 경영자들에게 보다 유용한 정보를 제공하기 위해 

서는 측정 가능한 범위 내에서 이들 변수들을 포함하는 노력이 필요하다． 이는 후속 연구 

를 위한 과제로 남겨두고자 한다． 

이러한 논의에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 한계점을 가지고 있다． 첫째， 본 연구는 

횡단연구의 한계를 극복하지 못하였다． 특히 자기효능감 같은 심리적 변수는 유동성이 있 

는 변수이기 때문에 종단연구를 통해 분석하먼 더 유용한 정보를 얻을 수 있다고 판단된 

다． 둘째， 동일한 표본이 모든 설문 문항에 응답함으로써 발생하는 오류인 동일방법편의에 

서 자유로울 수가 없다． 셋째， 본 연구는 비록 다양한 자昱원에서 데이터를 수집하여 실증 

연구를 하였음에도 불구하고 샬문지에 의한 연구방법에만 의존하고 있다． 특히 자기효능 

감 같은 심리적 변수는 설문지법 외에 인터뷰나 시나리오법 같은 다양한 방법으로 측정하 

는 것이 보다 바람직할 것으로 판단된다． 
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