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요 약

임파워링 리더십은 조직구성원들이 권한을 위임받아서 업무를 수행하는 과정에서 자율성을
발휘할 수 있도록 동기부여를 해주는 리더십으로써 주목받고 있다. 본 연구는 임파워링 리더십
이 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 미치는 영향과 이러한 영향과정에서 리더-구성원 교환관
계 및 팔로워십 특성이 미치는 조절효과를 밝히는데 목적을 두고 연구를 진행하였다.
연구가설을 검증하기 위한 자료는 반도체 및 디스플레이 관련 장비업계 및 반도체 패키징 업
체를 대상으로 설문을 실시하였으며, 총 250부의 설문지를 배포하여 230부를 회수하였으며, 이
중 12부를 제외한 218부의 설문지를 표본으로 분석에 활용하였다.
연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 임파워링 리더십은 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향
을 미치는 것으로 분석되었다. 둘째, 리더-구성원 교환관계는 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼
트에 미치는 영향을 조절하는 것으로 분석되었다. 셋째, 팔로워십 특성은 임파워링 리더십이 심리
적 임파워먼트에 미치는 영향을 조절하는 것으로 분석되었다. 세부적으로는 팔로워십 특성의 하위
변수인 능동적 참여, 팀 정신, 목표일치성은 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트와의 관계에서
조절역할을 하는 것으로 분석된 반면, 비판적 사고는 조절효과가 없는 것으로 나타났다.
본 연구는 이상과 같이 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트와의 관계, 리더-구성원 교환관
계 및 팔로워십 특성 간의 관계를 실증적으로 규명한 것은 중요한 의미가 있다고 볼 수 있으며,
조직구성원의 실질적인 임파워먼트와 연계될 수 있는 심리적 임파워먼트에 영향을 미칠 수 있
는 리더십 요인, 리더와 조직구성원과의 관계 요인 및 조직구성원의 팔로워십 특성 요인 등의
관계들에 대한 종합적인 규명을 통해서 조직관리 및 팔로워십 개발에 대한 방향을 제시했다는
점에 의의가 있다.

핵심주제어 : 임파워링 리더십, 심리적 임파워먼트, 리더-구성원 교환관계, 팔로워십 특성
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Abstract

Empowering leadership is attracting attention as a leadership that motivates employees to
demonstrate their autonomy in the process of delegated authority. The purpose of this study
is to investigate the effects of empowering leadership on the psychological empowerment of
organizational members and the moderating effects of leader-member exchange and
characteristics of followership.
In order to verify the research hypothesis, we conducted a questionnaire survey on
semiconductor and display equipment industry and semiconductor packaging companies. We
distributed 250 questionnaires and collected 230 questionnaires, analysed 218 questionnaires
excluding 12 of them.
The results of the study are summarized as follows. First, empowering leadership has a
positive effect on psychological empowerment. Second, the leader-member exchange has a
moderating effect on the relationship between empowering leadership and psychological
empowerment. Third, characteristics of followership also have moderating effects on the
relationship between empowering leadership and psychological empowerment. Specifically, the
sub-variables of active participation, team spirit, and goal consistency were found to play a
moderating role on the relationship between empowering leadership and psychological

* All papers comply with the ethical code set by the National Research Foundation and the Asia-Pacific
Journal of Business and Commerce.
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empowerment, whereas critical thinking had no moderating effect.
The importance of this study is to empirically identify the relationship between
empowering leadership and psychological empowerment, the relationship between
leader-member exchange and characteristics of followership. The implication of this study is
to suggest the direction for developing management of organization and followership through
comprehensive identification of the relationship between leadership factors that affect
psychological empowerment that can be associated with actual empowerment of
organizational members, relationship factors between leader and followers, and characteristics
of followership.

Keyword : Empowering Leadership, Psychological Empowerment, Leader-Member
Exchange, Characteristics of Followership
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1. 서론

리더십이란 일반적으로 리더가 조직의 목적을 달성하기 위해 조직구성원들에게 영향

력을 행사하는 과정이라고 정의되고 있는데, 최근의 경영환경의 변화에 대응하기 위한

리더의 역할에 적합한 리더십 이론으로써 임파워링 리더십(empowering leadership)이

관심을 받고 있다(Sarivasta, Bartol & Locke, 2006). 전통적인 조직에 있어서 의사결정

권한은 조직의 관리자가 통제하고 있었고, 조직의 구성원들은 관리자의 지시와 통제에

맞춰 성실하게 업무를 수행하는 역할에 충실하기만 하면 되었다(Manz & Sims, 1987).

그렇지만 경영환경이 급변하는 상황에서 고객의 요구에 신속하게 대응하기 위해서는

관리자가 아닌 고객과 접점에 있는 조직구성원이 의사결정 권한을 부여받아 자율적이

고 유연하게 고객의 요구에 대응해야 한다. 조직구성원이 적극적이고 능동적인 역할을

수행하는 임파워먼트된 조직구성원이 되어야 한다는 관점에서 임파워링 리더십은 리더

가 조직구성원들에게 자율성을 확대하고 권한의 공유를 강조하는 리더십으로써 급변하

는 경영환경에 적합한 리더십이 될 수 있다(Arnold, et al., 2000).

하지만 임파워링 리더십의 효과는 실질적으로 조직구성원의 심리적 임파워먼트를 통

해서 이루어지게 된다. 즉, 임파워링 리더십이 조직에 미칠 수 있는 긍정적인 효과들은

실질적으로 조직구성원들이 심리적인 임파워먼트를 느끼고 있을 때에 나타나는 것이

다. 따라서 본 연구에서는 조직구성원들이 인지하는 심리적 임파워먼트에 리더 차원에

서의 임파워링 리더십이 영향을 미치는 정도와 아울러 이러한 영향관계에 있어서 리더

-구성원 교환관계 및 팔로워십의 특성의 영향력을 알아보고자 한다.

리더가 발휘하는 리더십이 조직구성원 모두에게 동일하게 작용하여 조직구성원 모두

가 동일한 수준의 성과를 만들어내는 것은 아니다. 리더-구성원 교환관계(LMX:

Leader Member Exchange)이론에 따르면 리더는 구성원 각각을 서로 다르게 인식하여

동일한 조직 내에서도 서로 차별적인 영향력을 행사한다고 한다(Gran & Uhl-Bien,

1991). 즉, 리더십은 조직구성원 전체에 대해서 행사되지만 리더십의 실질적인 효과는

리더십의 대상인 조직구성원들과의 개별적인 관계에 따라 그 효과에 차이가 발생한다.

또한 리더십의 결과는 궁극적으로 조직구성원인 팔로워를 통해서 발현된다. 기존에는

팔로워는 단지 리더가 이끄는 바에 따라 단순히 따라가는 것이 바람직하다는 사고가

지배적이었기 때문에 조직의 목표 달성과정에서 리더십에 비하여 팔로워십의 중요성은

상대적으로 낮았다. 그렇지만 Kelley(1998)의 연구에서는 조직의 성공에 리더가 기여하

는 수준은 10~20%에 그치고 나머지는 팔로워들이 기여한다고 주장하면서 팔로워십의

개념과 팔로워들이 보유하고 발휘하는 특성의 중요성이 높아지고 있다.

이와 같은 배경을 고려하여 본 연구에서는 임파워링 리더십이 조직구성원의 심리적

임파워먼트에 미치는 영향을 알아보고, 아울러 리더-구성원 교환관계 및 팔로워십 특
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성에 따라 임파워링 리더십이 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에 차이

가 난다는 것을 분석함으로써 조직관리에 있어서 리더와 팔로워 간의 관계를 보다 심

도 있게 다루고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1. 임파워링 리더십

임파워링 리더십은 기존의 위계적인 조직관리에서 벗어나 조직구성원의 자율경영을

중시하는 조직체계로 전환되는 과정에서 리더에게 요구되는 능력이나 행위에 중점을

둔 리더십이라고 할 수 있다. 즉 조직구성원들에게 업무수행과정에서 필요한 권한을

부여하고 지속적으로 동기부여하기 위해 조직의 리더는 자신이 보유하고 있던 권한을

조직구성원들과 공유하고 조직구성원들의 내적 동기부여 수준을 제고시키도록 노력해

야 한다.

임파워링 리더십은 크게 두가지 관점에서 살펴볼 수 있는데(정국현, 2010), 첫 번째는

임파워링 리더십을 구성원들에게 파워를 공유하고 책임과 자율성을 부여하는 리더의

행위에 중점을 두는 관점이다. Bennis & Townsend(1997)은 임파워링 리더 행위는 구

성원들에게 자율성을 부여해야 하는 현재의 경영환경에 적합한 것으로 보고 임파워먼

트 과정에서의 리더의 역할을 강조하였다. Stewart(1994)는 임파워먼트 과정에서의 리

더의 역할은 권한부여(enabling), 촉진(facilitating), 컨설팅(consulting), 협업

(collaborating), 멘토링(mentoring)과 지원(supporting)의 역할을 수행해야 한다고 하였

다. Arnold, et al.(2000) 역시 임파워먼트 과정에서의 리더의 행위에 초점을 맞춰 조직

구성원들의 임파워먼트에 영향을 미칠 수 있는 리더의 행위를 측정할 수 있는 행동지

표로써 솔선수범, 코칭, 참여적 의사결정, 정보공유 및 관심표출이라는 다섯 가지의 임

파워링 리더 행위를 제시하였다. 임파워링 리더십에 대한 두 번째의 관점은 리더의 임

파워먼트에 대한 구성원들의 반응, 특히 그들의 심리적인 상태에 관심을 두는 것이다

(Conger & Kanungo, 1988; Thomas & Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995). Srivastava,

et al.(2006)은 임파워링 리더십을 조직구성원들과 권한을 공유하고 조직구성원들의 내

재적인 동기부여 수준을 높이는 리더의 행위로 정의하였으며, Zhang & Bartol(2010)은

임파워링 리더십이란 조직구성원들이 수행하는 과업의 중요성을 인식할 수 있도록 설

명해 주고, 과업 수행 시 의사결정과정에서 높은 자율성을 부여하고, 조직구성원들의

역량을 신뢰하고, 업무성과에의 방해 요소를 제거함으로써 조직구성원들과 파워를 공

유하는 과정으로 정의하였다.

임파워링 리더십의 효과에 대한 논의로, Ahearne, et al.(2005)는 임파워링 리더십은
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조직구성원들이 수행하는 직무의 중요성을 인식시켜주고, 직무 수행 중의 의사결정과

정에 참여할 수 있도록 하고, 조직구성원들의 성과가 향상될 것이라는 신뢰감을 표시

하며 관료주의의 문제점을 제거해 주는 역할을 한다고 하였으며, 실증연구를 통해서도

임파워링 리더십과 조직구성원들의 자기효능감과는 정(+)의 관계가 있음을 입증하였다.

Zhang & Bartol(2010)은 임파워링 리더십을 통해 조직구성원들에게 수행하는 직무의

중요성을 인식할 수 있도록 하며, 조직구성원들이 자율적으로 의사결정할 수 있는 권

한을 부여해주며, 조직구성원들이 발휘하는 역량에 대하여 신뢰를 표시하고, 성과목표

를 달성하는 과정에서 방해가 될 수 있는 요인들을 제거하여 준다고 하였다.

2.2. 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트는 조직에서 임파워먼트가 실행되었을 때 반은하는 조직구성원의

심리적 상태를 의미하는 것이다. 임파워먼트를 리더가 보유하고 있는 권한을 공유나

위임의 관점에서 보면 임파워먼트는 리더의 리더십이나 권한의 위양과 같은 행동에 초

점을 두게 된다. 그렇지만 이러한 리더 중심의 임파워먼트에서는 조직의 구성원들이

실제 임파워먼트 되었는지에 대해서는 관심의 중요도가 낮아지게 된다. Conger &

Kanungo(1988)은 리더의 임파워먼트 행동이 조직구성원을 반드시 임파워먼트 시키는

것이 아니라고 하였다. 조직구성원의 관점에서는 조직이나 리더로부터 책임과 권한을

부여받아 직무나 상황을 통제할 수 있고 과업을 수행할 수 있다는 신념이 형성되게 되

므로, 심리적 임파워먼트에서는 조직구성원이 책임을 부여받는 것을 강조하는 것이 아

닌 조직구성원이 심리적 주체로서 개인적인 내면에서 형성되어지는 권한 및 책임, 자

율성 등을 강조한다(Thomas & Velthouse, 1990). 최근의 임파워먼트 개념은 리더의

입장에서 단순히 조직구성원에게 권한을 위임하거나 의사결정에의 참여를 허용하는 것

이 아니라, 조직구성원 스스로 임파워먼트 되었다고 느끼는 것을 강조하며, 리더가 조

직구성원에게 권한을 위임하고 모든 것이 자동적으로 해결되기를 바라는 것이 아니라,

조직구성원이 내면적으로 임파워먼트를 느끼고 이를 바탕으로 자신의 업무에 대해 스

스로 통제하고 성과를 내도록 하는 것을 강조한다(조현, 2013).

Conger & Kanungo(1988)는 조직구성원의 심리적 차원에서 임파워먼트가 일어나는

과정으로 심리적 임파워먼트를 설명하며, 조직구성원의 무력감 등 임파워먼트 형성에

부정적인 영향을 미치는 요인들을 제거하여 조직구성원이 스스로 과업을 수행할 수 있

다는 동기부여적 관점에서 연구를 하였다. Thomas & Velthouse(1990)은 심리적 임파

워먼트를 조직구성원의 내재적 동기부여가 이루어진 상태로 정의하며, 업무에 대한 심

리적인 효능감을 기초로 확장되고 구조화된 인지적 차원의 개념으로써 속성측면에서는

다차원으로 구성되어 있음을 주장하였다. Spreitzer(1995)는 심리적 임파워먼트란 단지

조직구성원에게 업무 수행과정에서의 의사결정권한만을 부여하거나 이양하는 것이 아
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니라 조직 내에서 조직구성원에게 주어진 역할과 조직구성원 본인과의 관계에 대한 인

식을 바탕으로 업무수행에 대하여 내재적 동기부여를 보유하게 되는 경험으로 정의하

였다.

즉, 심리적 임파워먼트란 조직구성원이 자신의 업무에 대하여 의미를 부여하고, 본인

에게 부여된 업무를 수행할 수 있을 것이라는 믿음, 업무수행 과정에서의 의사결정에

대한 자율성과 조직의 성과에 대한 영향력을 통한 개인수준에서의 실질적인 변화와 자

기효능감을 인지하는 상태로 규정하였으며, 임파워먼트가 개인, 집단, 조직 수준으로

확산되는 특징을 가지고 있음을 제시하였다(장세준, 2011). 따라서 임파워된 개인은 자

기 효능감이 높아지게 되어 본인의 생각을 변화시켜 역량을 증대시킬 수 있으며, 타인

과의 상호작용 과정에서 타인 및 조직구성원들의 역량을 증대시키고 이러한 과정에서

권한위임과 관계증진이 이루어진 집단 임파워먼트를 유발하게 된다.

2.3. 리더-구성원 교환관계(LMX)

기존의 리더십에 대한 연구는 리더의 특성을 밝히거나 효과적인 리더 행위는 어떤

것인지 또는 다양한 상황에서 효과적인 리더십은 어떤 것인지에 주로 초점을 맞추었

다. Dansereau, et al.(1975)은 이러한 리더십에 대한 접근방식은 리더와 조직구성원들

의 관계에서 조직구성원들은 리더에 대하여 비슷한 지각이나 반응 및 해석을 한다는

가정과 리더는 조직구성원들에게 일정하고 동일한 방식으로 행동한다는 것을 가정하고

있다고 주장하며, 이러한 가정에 기반을 둔 리더십 연구 방향은 리더의 평균적인 행동

에 초점이 맞추어 있다고 하면서 이로 인해 과거의 리더십 이론들은 개념적인 수준에

서 더 이상 발전하지 못하고 있다고 비판하였다. Dansereau, et al.(1975)은 이러한 문

제점을 해결하기 위하여 개별적인 리더와 구성원간의 관계에 초점을 맞추는 수직 쌍

연계이론(vertical dyad linkage, VDL)을 제시하였다. 리더-구성원 교환관계모델은 리

더의 일방적인 영향력보다는 리더와 조직구성원 간에 쌍방적인 영향력을 미치고, 리더

와 조직구성원 사이의 교환관계가 서로 간에 차이가 있음을 제시하고 있다(Graen ＆

Scandura 1987).

이상과 같이 LMX 이론은 기존의 평균적 리더십이 갖는 한계를 극복하여, 리더와 개

별 구성원과의 관계를 기초로 리더십 과정을 설명하는 이론으로써 리더십 효과성은 리

더와 개별 구성원 관계에 따라 영향을 미칠 수 있음을 제시한다.

기존의 연구결과 LMX에 영향을 미치는 선행 변수는 구성원 특성, 리더 특성, 리더-

구성원 상호작용 변수와 상황변수로 구분할 수 있다.

먼저 LMX에 영향을 미치는 조직구성원 특성으로는 구성원의 능력과 성과, 성격 및

상향적 영향력 등이 있다. 조직구성원의 능력과 LMX와 관련해서는 여러 연구들에서

리더들은 능력이 있는 조직구성원들을 선호한다(Dansereau, et al., 1975; Liden &
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Graen, 1980). 즉, 리더는 능력이 우수한 조직구성원에게 제한된 노력과 자원을 투입하

고 특정 과업에 대한 위임을 통한 조직을 효과적으로 이끌어 갈 수 있다(Liden, et

al.,1997). 그렇기 때문에 리더는 조직구성원들의 능력과 그 구성원이 창출해 낸 성과를

기초로 리더와 구성원의 관계를 발전시켜 나가게 된다(Dansereau, et al., 1975; Graen

& Scandura, 1987). 조직구성원의 성격과 관련한 유경량(2006)의 연구에서는 조직구성

원의 적극적 성향이 낮을 경우 LMX의 질이 높아지는 결과를 가져오며 독립성이 높은

조직구성원이 리더와의 LMX질이 높은 것으로 나타났다. 강영순 등(2006)은 Kelly의

팔로워 유형에 따른 LMX 질의 수준을 확인한 결과 모범형 팔로워 유형의 LMX 중간

형이나 수동형 팔로워의 LMX보다 높음을 실증하였다.

리더의 특성이 LMX에 미치는 영향에 관련된 Graen & Scandura(2005)의 연구에서

는 리더의 능력 및 정서와 LMX와의 관계를 분석하였는데, 리더가 발휘하는 능력이나

부정적인 정서는 LMX에 유의한 관계가 없는 것으로 나타났지만 리더의 조직 내 긍정

적인 정서는 LMX에 유의한 영향을 미침을 실증하였다. 강영순 등(2006)의 연구에서

조직구성원은 리더가 능력이 있고 파워가 있는 경우에 높은 LMX의 질을 형성하려는

경향이 있음을 주장하였다.

리더-구성원간의 상호작용이 LMX에 미치는 영향과 관련해서 리더와 조직구성원의

유사성이나 호감 등이 LMX의 질에 미침을 주장하고 있다. Liden et al.(1997)의 연구

에서는 리더의 성별이나 연령 등이 LMX에 미치는 관계에 유의성이 없다고 주장한 반

면에, Liden & Graen(1980)의 연구에서는 조직구성원의 리더에 대한 호감은 LMX와

정(+)의 상관관계가 있음을 주장하였다. 강정애(2005)는 리더와 조직구성원과의 인구통

계학적 유사성 중 성별에 대한 연구를 진행하였는데, 리더가 남성이고 조직구성원이

남성일 때 LMX 질이 가장 높았고, 리더가 남성이고 조직구성원이 여성일 경우에

LMX의 하위요소 중 정서적 유대감과 공헌의욕이 가장 낮음을 실증하였다.

LMX에 영향을 미치는 상황변수와 관련해서 Liden et al.(1997)은 조직규모, 조직구

성, 조직문화, 리더의 권력, 리더의 과업 부하량 등을 제시했으며, Graen &

Uhl-Bien(1995)은 업무에 대한 부하가 높을수록 LMX는 부(-)의 상관관계를 보이며

리더의 권력 등 리더가 보유하고 있는 가용자원은 LMX에 정(+)의 상관관계를 보였다.

또한 조직 규모와 관련해서 조직규모가 클수록 LMX 질은 낮아짐을 주장하였다.

2.4. 팔로워십 특성

팔로워십이란 개념은 Follet(1945)이 처음으로 제시하였는데, 리더와 팔로워 사이의

관계는 독특하면서도 상호의존적 관점과 역동적인 관점에서 제시되어야 하며 리더와

팔로워 사이의 관계는 리더의 지배나 통제, 팔로워의 복종의 관계가 아니라 조직이 직

면하고 있는 상황을 해결하기 위해서 서로 영향력을 발휘하는 중요한 관계라고 하였
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다. 팔로워십의 중요성에 비해 그 연구가 활발하지는 않았는데, Gilbert & Hyde(1988)

은 팔로워십에 대한 연구가 부진한 이유를 리더십에 대한 집착과 조직 구성원들의 동

기부여를 위한 리더의 능력에 대한 지나친 의존 및 팔로워를 경시하는 경향의 두 가지

를 제시하였다. 그렇지만 최근 기업환경이 변화되면서 기업간의 경쟁이 심화되고 인적

자원의 중요성이 증가됨에 따라 리더 혼자서 모든 것을 계획하고 결정해야 한다는 사

고에서 벗어나야 함이 요구됨에 따라 팔로워십에 대한 연구가 재조명을 받기 시작했

다. Kelley(1988) 역시 기존 리더십에 대한 연구들이 리더의 조직성과에 미치는 영향을

지나치게 강조함에 따라 팔로워의 중요성이 간과되었다고 주장하면서 조직성과에 주요

한 영항을 미치는 팔로워의 중요성을 제시하였다.

팔로워십의 의미에 대해서는 팔로워십에 대한 접근방법에 따라 차이가 있다. 즉, 팔

로워십을 리더십의 연구에서 있어 하위개념으로 접근하여 효과적인 리더십을 발휘하기

위하여 팔로워와의 상관관계로 접근하는 방법과 팔로워십을 리더십에서 분리하여 팔로

워의 중요성을 부각시키는 접근하는 방법에 따라 차이가 있다. Wortman(1986)은 팔로

워십을 리더십의 하위개념에서 접근하였는데, 팔로워십이란 주어진 상황에서 조직의

목표를 달성하기 위해 리더가 이끄는 바에 따라 팔로워가 개인이나 집단적인 노력에

참여해서 조직의 목표를 달성하는 과정이라고 하였다. Kelly(1988)는 팔로워십을 리더

십과 분리하여 접근하였다. 즉, 팔로워십이란 팔로워들이 조직의 목표를 달성하는 과정

에서 기여하는 효과적인 자질이나 역할이라고 정의함으로써 팔로워의 중요성을 부각시

켰다. 또한 그는 바람직한 팔로워란 통찰력을 보유하고 있고 타인과 잘 융합할 수 있

으며 리더가 없는 상황에서도 자발적으로 일할 수 있고 조직 내 위치와 상관없이 조직

목표를 달성하기 위하여 적극적으로 참여하고 노력하는 의지를 가지고 있는 구성원으

로 설명하였다.

리더십의 유효성이 팔로워의 특성과 높은 관계가 있는 것으로 인식됨에 따라 팔로워

의 특성에 대한 연구가 다양하게 시도되었다. 미 해군에서 1985년에 자체적으로 연구

한 결과에서는 팔로워의 특성을 응집력, 상사에 대한 지원, 상사의 리더십에 대한 의견

제시, 주도성 견지, 팀 성과 달성을 위한 책임감 등의 5가지로 제시하였고, Gilbert &

Hyde(1988)는 미국의 공무원을 대상으로 실시한 연구에서 팔로워의 특성으로써 17가지

를 제시하였다. 대표적인 팔로워십 특성 연구로써 Kelley(1992)의 연구와

Colangelo(2000)의 연구를 살펴보면 다음과 같다.

Kelley는 팔로워십의 특성을 독립적·비판적 사고와 적극성·능동성이라는 두가지 차원

으로 구분하였다. 첫번째 특징인 독립적·비판적 사고 관점에서 가장 우수한 팔로워의

경우에는 독립적으로 사고하고, 조직의 성공을 위하여 비판을 하고, 자신의 개성을 보

유하고 있으며, 혁신적이고 창조적인 개인으로 정의하였다. 그 반면 반대 성향에 있는

팔로워는 해야 할 일을 지시 받아야만 일을 수행할 수 있고 자기 스스로 무언가를 하
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지 못한다. 그 중간에 있는 팔로워는 전형적인 팔로워로써 리더의 지시를 받아 업무를

수행하고 리더나 집단에 순응하는 특성을 가진 팔로워의 모습을 보인다. 두번째 팔로

워의 특징인 적극성·능동성이라는 관점에서 가장 우수한 팔로워는 솔선수범하고, 주인

의식을 가지고 있으며, 적극적으로 참여하고, 자발적이며, 맡은 일 이상을 수행한다(송

유림, 2004). 그 반대 성향에 있는 팔로워는 수동적이고 게으르며 항상 리더로부터 감

독을 받아야 하고 책임을 회피하는 특성이 있다. 그 중간에 있는 전형적인 팔로워는

해야 할 일을 리더로부터 지시 받아 리더의 감독 없이 일을 수행하며 자기 자신을 위

한 변명을 하며 자기 자신의 주관이 아닌 시류에 편승하여 행동하는 모습을 보인다.

Kelley는 팔로워들의 특성인 독립적·비판적 사고와 적극성·능동성이라는 두가지 차원을

가지고 팔로워의 유형을 모범형 팔로워, 실무형 팔로워, 순응형 팔로워, 소외형 팔로워,

수동형 팔로워의 5가지 유형으로 분류하였다.

Colangelo(2000)는 Kelly(1992)가 활용한 측정방법을 이용하여 팔로워십에 대한 유형

이 아닌 팔로워십의 개념을 다차원적으로 제시하였다. 그는 미국 공군을 대상으로 한

연구에서 Kelley의 측정도구를 활용한 요인분석 결과가 다르게 도출되는 문제가 발생

함에 따라 동일하게 활용한 설문을 통해서 얻어진 자료로 팔로워십을 4개의 하위 특성

으로 구분하였다. 즉, Kelley가 활용한 독립적·비판적 사고와 적극성·능동성이라는 두

가지 차원 외에 추가적으로 열정(passion), 팀 정신(team mindedness)이 포함되어 있음

을 주장하였다.

3. 연구설계 

3.1. 연구모형 및 가설

본 연구는 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트와의 관계와 그 관계에서 LMX의

질과 팔로워십 특성의 조절효과를 분석하고자 하였으며, 연구모형은 다음의 <그림

3-1>과 같다. 먼저 조직의 리더가 발휘하는 임파워링 리더십이 독립변수로써 종속변

수인 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 영향을 미친다는 것을 가설1로 설정하였다.

그리고 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향과정에서 리더-구성원 교

환관계(LMX)가 조절효과를 보인다는 것을 가설2로 설정하였으며, 마지막으로 임파워

링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향과정에서 팔로워십 특성이 조절효과를

보인다는 가설3을 설정하였다.



윤종환, 이호선

50 ⓒ 2019 Research Institute of Industry and Economy

<그림 1> 연구모형

3.1.1. 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간의 관계

조직의 리더가 발휘하는 임파워링 행위는 조직구성원이 수행하는 직무 의미성을 고

취시킬 수 있으며, 수행 직무에 대한 자율성을 확대하고 업무수행에 필요한 역량을 가

지고 있다는 인식을 형성시키는 등 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 긍정적 영향을

미치게 된다. 즉 리더가 발휘하는 리더십은 조직구성원의 심리적 임파워먼트 형성에

영향을 미치는 가장 중요한 요인이 된다.

Conger & Kanungo(1988)는 조직구성원의 임파워먼트에 있어서 리더가 수행하는 역

할이 중요함을 주장하였다. 즉, 리더가 조직구성원에게 업무성과에 대한 높은 기대를

표현함으로써 조직구성원에 대한 신뢰를 표현하고, 조직구성원이 업무를 수행하는 과

정에서 발생하는 주요한 의사결정과정에 참여할 기회를 부여하고, 조직구성원 스스로

업무를 수행할 수 있는 자율성을 확대할 때 조직구성원들이 임파워먼트될 수 있음을

강조하였다. Pierce, et al(1989)의 연구에서는 조직 내에서 리더의 임파워링 리더십이

발휘되면 조직구성원들의 동기부여와 자기효능감이 높아지게 되며, 이를 통해 조직구

성원은 업무를 수행하는 과정에서 스스로 결정할 수 있는 권한을 보유하고 있고 업무

를 수행하는 과정에서 요구되는 역량을 보유하고 있다고 인식하는 등 심리적 임파워먼

트가 형성된다고 주장하였다. Bandura(1991)의 연구에서는 Thomas & Velthouse(1990)

가 임파워먼트의 결정요소에 대한 리더의 조직구성원에 대한 정서적인 지원, 조직구성

원의 자신감을 향상시키는 말과 행동, 업무수행과정에서의 지원 등이 미치는 역할을

규명하면서 조직의 리더가 발휘하는 임파워링 행위는 조직구성원의 심리적 임파워먼트

형성에 긍정적인 영향을 줄 수 있음을 설명하였다. Randolph(1995)의 연구에서는 리더
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가 조직구성원에게 업무수행과 관련된 정보를 제공할 때 조직구성원과 신뢰를 형성하

게 되고 조직구성원에게 지적인 자극을 줌으로써 조직구성원의 임파워먼트가 형성될

수 있음을 실증하며, 리더가 발휘하는 리더십과 조직구성원의 심리적 임파워먼트는 밀

접한 관련이 있다고 주장하였다. Srivastava et al.(2006)는 조직의 리더가 발휘하는 임

파워링 리더십이 조직의 성과에 효과적으로 연결되기 위해서는 리더의 임파워링 행위

와 이에 대응하는 조직구성원의 반응도 함께 고려되어야 한다고 하면서, 리더의 임파

워링 행위는 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 형성에 영향을 주게 되고 이러한 과정

을 통해서 임파워링 리더십이 조직성과로 연결될 수 있음을 주장하였다.

또한 Zhang & Bartol(2010)은 실증연구를 통하여 임파워링 리더십이 조직구성원들의

심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미치고, 이러한 심리적 임파워먼트는 조직구성원

들의 내재적 동기부여와 창의적 업무 몰입에 영향을 주어 조직구성원들의 창의성에 정

(+)의 영향을 미친다는 것을 실증적으로 분석하였다. 예지은 등(2013)의 연구에서는 리

더의 임파워링 리더십이 조직구성원의 직무열의와 자기효능감 및 의미감에 긍정적인

영향을 미치는 것을 밝혔으며, 특히 조직구성원이 자기효능감과 의미감을 가지게 될

때 리더의 임파워링 리더십을 통한 구성원들의 직무열의는 더욱 높아짐을 실증하였다.

이상훈과 정원호(2015)는 팀 리더의 임파워링 리더십이 팀의 성과에 미치는 영향과 이

러한 영향에 있어 팀 효능감과 팀 몰입의 매개효과를 분석한 결과, 팀 리더의 임파워

링 리더십이 팀 성과에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였고, 임파워링 리더십이 팀

효능감과 팀 몰입에 정(+)의 영향을 미쳐 팀 성과와의 관계를 매개함을 실증하였다. 이

연구를 통해서 임파워링 리더십과 팀 성과의 관계의 타당도를 강화하고 임파워링 리더

십의 영향력 발휘 과정을 확인하였다,

이와 같은 연구결과들에 대한 고찰을 통하여 조직의 리더가 발휘하는 임파워링 리더

십은 조직구성원의 심리적 임파워먼트와 긴밀하게 연계됨을 확인할 수 있다. 즉, 조직

의 리더가 업무를 수행하는 과정에서 스스로 솔선수범하고, 조직구성원의 업무수행과

정에서 자율성을 부여하면서도 업무수행과정에서 지원과 코칭 활동을 수행하고, 조직

구성원이 수행하는 업무에 대한 성과 기대를 표현하는 것과 같이 조직구성원이 수행하

는 업무에 대해서 관심을 표현하고, 업무와 관련된 주요한 정보를 조직구성원과 공유

하는 활동은 조직구성원의 심리적 임파워먼트 형성에 긍정적 영향을 미친다는 관점에

서 가설1을 설정하였다.

가설 1. 임파워링 리더십은 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3.1.2. 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간의 관계에 영향을 미치는 리더

-구성원 교환관계(LMX)의 조절효과

Burns(1978)의 연구에서는 리더십이 리더와 조직구성원 간의 상호작용의 결과로써

발현된다는 사실에 주목하여 리더와 조직구성원 간에 서로 영향을 미친다는 사실을 고

려하지 않는 관점에서 리더 중심의 일방향적인 리더십 연구는 한계가 있음을 주장하였

다. 즉, 리더가 발휘하는 리더십의 효과는 리더-구성원 관계(LMX)와 중요하게 연계되

어 있음을 주장하였다. Wayne, et al.(1997)의 연구에서는 리더-구성원 관계의 질을 높

은 수준으로 평가한 조직구성원은 리더로부터 각종 자원이나 기회를 제공받기 때문에

우수한 과업성과를 나타냄을 실증하며 리더십과 리더-구성원교환관계가 상호 연계되어

있음을 주장하였다.

Gran & Uhl-Bien(1995)에서는 LMX가 조직 내 임파워먼트 과정에서 영향을 미침을

주장하였는데, 이는 조직 내 임파워먼트의 실행은 리더와 조직구성원간에 서로 신뢰하

는 관계가 형성되어야 함을 의미한다. Keller & Dansereau(1995)의 연구에서는 LMX가

임파워먼트의 선행과정인 리더의 조직구성원을 향한 지원의 수준을 결정한다고 실증함

으로써, LMX가 임파워먼트 과정에서 강력하게 작용하는 선행요인으로 보았다. 또한

Liden, et al.(1997)는 서비스 관련 조직에 근무하는 인력을 대상으로 진행한 연구에서

LMX는 임파워먼트 과정에 영향을 미친다는 것을 실증하였다. 이처럼 LMX는 임파워

먼트 형성 과정에 있어 주요한 영향을 미치고 있음을 확인할 수 있다.

Bowen & Lawer(1992) 연구에서는 리더가 리더-구성원관계의 질이 높은 조직구성원

에 대하여 더 많은 정보를 제공함을 주장하였다. 리더로부터 제공되는 정보는 조직구

성원의 과업수행에 대한 임파워먼트 형성에 영향을 미치게 되는데, 이것은 리더-구성

원 관계의 질에 따라 리더의 정보 제공과 같은 임파워링 행위의 수준에 차이가 있다는

것을 의미하는 것이다. 변재우와 고재윤(2012)의 연구에서는 LMX질이 임파워먼트 등

에 미치는 영향력을 고찰하였는데, LMX가 임파워먼트를 구성하는 유능함, 자기결정성

및 영향력에 유의한 영향을 미침을 실증하였다. 장세준 & 정유경(2013)의 연구에서는

리더-구성원 교환관계(LMX)의 질이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향을 분석하였는

데, LMX의 구성개념인 정서적 유대감 요인은 심리적 임파워먼트의 구성요인인 의미성

에 유의한 영향을 미치고 공헌 의욕은 역량감에 유의한 영향을 미침을 확인하였다. 리

더가 발휘하는 임파워링 리더십의 조직유효성 변수에 미치는 과정에서 LMX의 조절효

과와 관련하여 남유진 등(2012)은 리더의 임파워링 리더십과 조직유효성 변수로써 창

의성에 대한 관계를 분석하면서 상사-부하간 교환관계가 이들의 관계를 조절하는지에

대한 연구를 진행한 결과 임파워링 리더십은 조직구성원이 리더에 대하여 가지는 교환

관계의 질에 따라서 창의성에 미치는 영향을 조절하는 것으로 분석하였다.
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이러한 선행 연구들의 결과를 종합하여 LMX가 높을수록 임파워링 리더십과 조직구

성원의 심리적 임파워먼트와의 관계가 높아진다는 조절효과를 검증하기 위한 가설2를

설정하였다.

가설 2. 리더-구성원 교환관계(LMX)는 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에

미치는 영향에 정(+)의 조절효과가 있을 것이다.

3.1.3. 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간의 관계에 영향을 미치는 팔로

워십 특성의 조절효과

리더십이란 리더와 함께 팔로워가 공유하게 되는 가치와 기대, 욕구, 열망 등을 나타

내고 목표들을 달성하기 위해 리더가 팔로워들의 행동을 유발하는 것(Burns, 1978)이

라는 관점에서, Hollander & Offermann(1990)는 리더와 리더십 개념은 독립적으로 존

재하는 것이 아니라 팔로워십에 근거하고 있다고 주장하였다. Heller & Van Til(1982)

는 리더십과 팔로워십은 서로 연계되어 있음을 주장하며 두 개념의 관계를 다음과 같

이 주장한다. 첫째, 리더십과 팔로워십은 개념적인 측면에서 서로 관련이 되어 있기 때

문에 어느 한 개념에 대한 이해가 없이는 다른 한 개념에 대한 이해도 적절하게 이루

어질 수 없다. 둘째, 리더와 팔로워 상호간의 역동성 측면을 고려할 때 리더십을 효과

적으로 발휘하기 위해서는 리더가 팔로워를 효과적으로 이끄는 것이 중요할 뿐만 아니

라 팔로워가 리더를 잘 따라주는 것도 중요하다. 셋째, 리더와 팔로워 상호간의 관계를

대등하게 추구한다는 것이 리더와 팔로워의 역할을 구분하는 것이 필요 없다는 것을

의미하지는 않는다. 넷째, 리더십과 팔로워십은 지속적으로 향상될 수 있는 스킬이며,

다섯째, 사회적인 환경이 급변하게 될 경우에 리더십과 팔로워십의 관계가 혼란스러울

수 있기 때문에 리더와 팔로워 사이의 관계를 적절하게 기술하는 것이 어렵다는 것이

다.

Bass(1990)는 팔로워십이 리더의 리더십과 서로 영향을 미치는 활동이고 견제의 관

계에 있기 때문에, 리더의 팔로워에 대한 하향적인 영향력(downward influence)이 있

는 것처럼 팔로워들은 리더에 대한 상향적 영향력(upward influence)을 미칠 수 있음

을 주장하였다. 그리고 이러한 하향적 영향력과 상향적 영향력은 쌍방역학(two-way

dynamics)의 관계에서 연구되어야 함을 주장하였다. Hollander & Offermann(1990)의

연구에서도 조직의 리더가 발휘하는 리더십은 팔로워십에 의존하게 되므로, 리더는 조

직구성원인 팔로워가 존재하기 때문에 의미가 있다고 하였다. 리더십은 팔로워십의 존

재를 기초로 그 효과성이 나타나는 것처럼 리더십의 효과성은 리더와 조직구성원간의

상호작용을 통해서 나타남을 고려할 때 팔로워가 발휘하는 특성은 리더십의 효과를 조
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절한다고 생각할 수 있다.

이상의 논의에서 리더의 임파워링 리더십이 갖는 효과성은 조직구성원인 팔로워들이

어떠한 특성을 가지는가에 따라 중요한 영향을 받는다고 할 수 있을 것이다. Uhl-Bien

& Carsten(2007)의 연구에서는 조직구성원의 팔로워십의 특성에 기초한 행위들이 리더

십의 효과를 증진시키거나 약화시킬 수 있음을 주장하였다. 즉, 조직구성원인 팔로워들

의 특성에 따라서 리더의 업무수행에 부정적인 행동을 하기도 하며, 리더가 지시하는

내용을 수동적으로 받아들이기 때문에 리더십의 효과성을 약화시킬 수도 있다고 하였

다.

권중생과 정대식(2012)의 연구에서는 팔로워 특성인 독립적 사고는 유사 조절효과가

있으며, 적극적 사고로 구분한 능동적 참여와 팀 정신은 완전 매개효과가 있는 것으로

분석되었다. 또한 비판적 사고는 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두에서 유사조절효

과가 있음을 제시하였다.

본 연구에서 사용하는 팔로워십 개별 특성 별로 연구결과들을 논의하면, 먼저 임파워

먼트의 핵심적 개념이 조직구성원이 수행하고 있는 일에 대하여 조직구성원 스스로가

의사 결정하고 업무에 대한 자기 통제력을 높임으로써 능동적인 업무수행 동기를 강화

시키는 것임을 고려할 때 리더의 임파워링 행위에 대한 조직구성원의 심리적 임파워먼

트는 팔로워 특성 중 능동적 참여와 관련된다고 할 수 있을 것이다.

그 다음으로, 비판적 사고는 팔로워 자신이 독립적으로 상황과 행동들을 평가하여 스

스로 의사결정을 내리는 혁신적이고 창의적인 팔로워 특성으로써, 김찬성 등(2010)의

연구에서는 비판적 사고에 대하여 높게 지각할수록 심리적 임파워먼트가 증가함을 실

증하였으나, 김지윤과 장영철(2017)의 연구에서는 비판적 사고가 리더-구성원관계의 질

에 부(-)의 영향을 미친다고 하였다. 비판적 사고가 리더십의 효과성을 조절하는 LMX

에 부(-)의 영향을 미친다는 결과로 비판적 사고가 리더의 임파워링 행위로 인한 조직

구성원의 심리적 임파워먼트 형성에 부정적인 영향을 미칠 수 있다는 점도 고려할 수

있을 것이다.

팔로워십 특성 중 팀 정신은 조직 차원의 성과를 달성하기 위하여 기꺼이 구성원을

돕는 팔로워의 특성으로써, 김달원과 박재춘(2018)의 연구에서는 심리적 임파워먼트가

협력적인 태도를 의미하는 팀워크에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 보여주었고, 오종

욱(2011)의 우체국에 근무하는 인력들에 대한 연구에서 팀워크와 임파워먼트는 유의한

정(+)의 영향을 미친다는 사실을 실증하였다.

팔로워십 특성 중 목표일치성 지각과 관련하여, Wang & Howell(2012)의 연구에서는

리더의 목표와 팔로워 자신의 목표를 동일시하는 팔로워가 조직의 성과가 높게 나타난

다고 주장하였다. 아울러 팔로워가 리더에 대하여 개인적으로 동일시할 때 집단효능감

도 높이게 된다고 하였다.
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임파워링 리더십이 조직구성원인 팔로워에게 발휘되는 리더십이라는 점을 고려한다

면, 리더가 발휘하는 임파워링 리더십의 조직구성원에 대한 심리적 임파워먼트에 미치

는 영향은 팔로워십의 특성에 따른 차이가 발생할 것을 예상할 수 있을 것이다. 이러

한 관점에서 임파워링 리더십과 조직구성원의 심리적 임파워먼트와의 관계에 있어 팔

로워십 특성이 미치는 조절효과에 대한 가설3을 설정하였다. 세부가설로 능동적 참여

가 높을수록 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향이 높아진다는 조절

효과를 검증하기 위한 가설3-1을 설정하였다. 아울러 비판적 사고가 높을수록 임파워

링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향이 높아진다는 조절효과를 검증하기 위

한 가설3-2, 팀 정신이 높을수록 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향

이 높아진다는 조절효과를 검증하기 위한 가설3-3, 목표일치성 지각이 높을수록 임파

워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향이 높아진다는 조절효과를 검증하기

위한 가설3-4를 설정하였다.

가설 3. 팔로워십 특성은 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는

영향에 정(+)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-1. 팔로워십 특성 중 능동적 참여는 임파워링 리더십이

심리적 임파워먼트에 미치는 영향에 정(+)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-2. 팔로워십 특성 중 비판적 사고는 임파워링 리더십이

심리적 임파워먼트에 미치는 영향에 정(+)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-3. 팔로워십 특성 중 팀 정신은 임파워링 리더십이

심리적 임파워먼트에 미치는 영향에 정(+)의 조절효과가 있을 것이다.

가설 3-4. 팔로워십 특성 중 목표일치성 지각은 임파워링 리더십이

심리적 임파워먼트에 미치는 영향에 정(+)의 조절효과가 있을 것이다.

3.2. 측정도구

본 연구에서 사용된 변수들은 모두 자기보고식의 Likert 5점 척도로 구성되어 있다.

임파워링 리더십은 리더가 조직구성원들과 권한을 공유하고 조직구성원들의 내적 동기

부여 수준을 지속적으로 제고시키는 리더의 행위로 정의하고(Srivastava, Bartol &

Locke, 2006), Arnold, et al.(2000)이 제시한 솔선수범, 코칭, 참여적 의사결정, 관심표

출, 정보공유 항목에 대하여 정국현(2010), 김연규(2016) 등의 연구에서 활용한 설문을

20개 항목으로 구성하였다.

심리적 임파워먼트는 조직구성원 본인이 업무에 대한 의미를 부여하고 자율적으로

업무를 수행하며, 본인에게 주어진 업무를 잘 수행할 수 있다는 자신감을 가지고 집단



윤종환, 이호선

56 ⓒ 2019 Research Institute of Industry and Economy

이나 조직에 영향력을 발휘할 수 있는 정도로 정의하고, Thomas & Velthouse가 정의

한 개념에 기초하여 Spreitzer(1995)가 임파워먼트를 구성하는 요소로써 제시한 의미성

(meaningfulness), 영향력(impact), 자기결정력(self-determination), 역량성(competence)

에 대한 설문을 토대로 조현(2013), 조석중(2018) 등이 활용한 것을 12개 항목으로 구

성하였다.

리더-구성원간 교환관계는 리더와 구성원 간의 관계의 질로써 정의하고, Liden &

Maslyn(1988)이 활용한 설문인 조직구성원 간의 정서적 유대감(affect), 조직구성원의

충성도(loyalty), 조직을 위한 공헌(contribution) 의욕, 조직구성원에 대한 전문성 존중

(professional respect) 등의 4개의 차원을 유경량(2006), 이승우(2009) 등이 활용한 것

을 12개 문항으로 구성하였다.

팔로워십 특성으로는 능동적 참여, 비판적 사고, 팀 정신, 및 목표일치성 등의 네 가

지 측면을 고려하였다. 능동적 참여는 주인의식을 가지고 있으며 솔선수범하고 적극적

으로 업무를 수행하며 책임감이 투철하고 목표를 이루기 위하여 많은 노력을 기울이는

팔로워 행태라고 정의하였고, 비판적 사고는 팔로워 자신에게 주어지는 정보에 대하여

리더나 집단의 기준보다는 자기의 기준을 적용하여 독립적이고 비판적으로 분석하는

팔로워의 행태로 정의하였다(Kelley, 1992). 팀 정신은 조직 차원의 성과를 달성하기 위

하여 기꺼이 구성원을 돕는 팔로워의 특성으로, 목표 일치성 지각은 팔로워 자신의 목

표와 조직의 목표를 동일시하는 정도로 정의하였다(Colangelo, 2000). 변수의 측정은

Kelley(1992)의 연구를 토대로 하여 Colangelo(2000)가 사용한 설문을 기초로 유경량

(2006), 이종민(2016) 등이 활용한 설문을 수정하여 사용하였다.

4. 분석결과

4.1. 표본의 특성

분석을 위한 자료는 2018년 9월과 10월 사이, 경기 및 충남 지역에 위치한 디스플레

이 제조장비 제조 및 반도체 제조 관련 업종에 종사하는 직장인을 대상으로 수집하였

으며, 총 250부의 설문지를 배포하여 230부를 회수하고 이 중 12부의 설문을 제외한

218부의 설문을 최종분석에 활용하였다. 설문 응답자들의 일반적인 인구통계학적 특성

들은 <표 1>과 같다.
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구분 빈도 %

성별
남자 187 85.8%

여자 31 14.2%

연령

20대 53 24.3%

30대 96 44.0%

40대 53 24.3%

50대 16 7.3%

학력

고졸 21 9.6%

전문대졸 62 28.4%

대졸 122 56.0%

대학원이상 13 6.0%

직급

사원 67 30.7%

대리 36 16.5%

과장 65 29.8%

차장/부장 50 22.9%

근무연수

5년 미만 91 41.7%

5~10년 미만 70 32.1%

10~15년 미만 38 17.4%

15~20년 미만 12 5.5%

20년 이상 7 3.2%

전체 218 100.0%

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성  

(N=218)

4.2. 측정 도구의 신뢰도 및 타당성 검증

본 연구에서는 변수의 신뢰도 및 타당성을 검증하기 위해 먼저 탐색적 요인분석과

Cronbach's  계수를 측정한 신뢰도분석을 실시하였으며, 판별타당성을 확인하기 위하

여 확인적 요인분석도 실시하였다. 임파워링 리더십, LMX, 심리적 임파워먼트의 총 44

개 설문문항에 대한 탐색적 요인분석을 반복하여 최종분석에 사용할 33개의 문항에 대

한 분석결과를 살펴보면, 표본 적합도를 검증하는 KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) 값이

.958로 .800 이상 나타나 요인분석의 사용이 적합하며 공통요인이 존재함을 확인하였

다. 신뢰도 분석 결과 임파워링 리더십[20개 문항에서 3개 문항을 제거](= .964),

LMX[12개 문항에서 4개 문항을 제거](= .892), 심리적 임파워먼트[12개 문항에서 4개

문항을 제거](= .929) 모두 측정 자료의 내적일관성이 있는 것으로 나타났다(<표 2>

참조). 아울러 임파워링 리더십, LMX, 심리적 임파워먼트의 33개 문항에 대한 확인적

요인분석 결과 판별타당성이 확보된 것으로 판단할 수 있다(<표 3> 참조).
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항목 임파워링 리더십 LMX 심리적 임파워먼트

EL1 .74 .34 .14

EL2 .71 .26 .14

EL3 .71 .34 .14

EL5 .63 .42 .15

EL6 .65 .29 .13

EL7 .76 .22 .20

EL8 .70 .25 .18

EL10 .69 .31 .21

EL11 .77 .35 .15

EL12 .78 .06 .24

EL13 .79 .30 .19

EL15 .71 .36 .23

EL16 .73 .34 .17

EL17 .75 .24 .17

EL18 .74 .22 .19

EL19 .72 .36 .14

EL20 .63 .46 .20

PE2 .12 -.01 .65

PE3 .20 .08 .73

PE4 .15 .11 .78

PE5 .13 .22 .69

PE7 .23 .05 .74

PE8 .18 .05 .78

PE11 .16 .14 .76

PE12 .05 .25 .71

LMX1 .53 .56 .18

LMX2 .32 .68 .16

LMX3 .43 .65 .19

LMX5 .59 .58 .13

LMX6 .46 .69 .16

LMX7 .55 .59 .12

LMX10 .40 .75 .14

LMX11 .54 .64 .12

고유값 10.89 5.14 5.00

분산 설명력(%) 32.99 15.58 15.16

Cronbach's  .96 .89 .93

 KMO=.957, Bartlett's test=5773.099(p<.001), df=528

<표 2> 임파워링 리더십, 심리적 임파워먼트, LMX에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 
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<표 3> 임파워링 리더십, 심리적 임파워먼트, LMX에 대한 확인적 요인분석 

변수 Estimate S.E. C.R. P 표준화계수 AVE 합성신뢰도

임파워링

리더십

EL1 1.00 - - - .81

.90 .99

EL2 .88 .07 12.49 *** .74

EL3 1.03 .08 13.69 *** .79

EL5 1.08 .08 12.94 *** .76

EL6 .76 .07 11.82 *** .71

EL7 .94 .07 13.47 *** .78

EL8 .94 .07 12.63 *** .75

EL10 1.13 .08 13.61 *** .79

EL11 1.14 .07 15.43 *** .86

EL12 .88 .07 12.31 *** .73

EL13 1.11 .07 15.35 *** .85

EL15 1.18 .08 14.54 *** .82

EL16 1.20 .08 14.17 *** .81

EL17 1.04 .08 13.55 *** .78

EL18 .93 .07 13.26 *** .77

EL19 1.06 .07 14.20 *** .81

EL20 1.11 .08 13.82 *** .79

심리적

임파워먼트

PE2 1.00 - - - .59

.78 .97

PE3 1.42 .17 8.22 *** .72

PE4 1.31 .16 8.41 *** .75

PE5 1.17 .15 7.82 *** .67

PE7 1.48 .18 8.43 *** .75

PE8 1.50 .17 8.57 *** .77

PE11 1.42 .17 8.51 *** .76

PE12 1.33 .17 7.93 *** .69

LMX

LMX1 1.00 - - - .85

.91 .99

LMX2 1.09 .07 14.64 *** .80

LMX3 .93 .06 14.71 *** .81

LMX5 1.07 .07 14.73 *** .81

LMX6 1.12 .07 15.47 *** .83

LMX7 .91 .07 13.55 *** .76

LMX10 .88 .08 11.55 *** .68

LMX11 .94 .07 13.92 *** .78

***p< .001

팔로워십 특성의 총 20개 설문문항에 대한 탐색적 요인분석을 반복하여 최종분석에

사용할 14개의 문항에 대한 탐색적 요인분석 결과는 표본적합도를 검증하는 KMO값이

.863으로 .800 이상 나타나 요인분석의 사용이 적합하며 공통요인이 존재함을 확인하였

다. 신뢰도 분석 결과는 능동적 참여[8개 문항에서 3개 문항을 제거](=.876), 목표일치

성[4개 문항에서 1개 문항을 제거](=.743), 팀 정신[4개 문항에서 1개 문항을 제거](

=.754), 비판적 사고[4개 문항에서 1개 문항을 제거](=.730) 모두 측정 자료의 내적일
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관성이 있는 것으로 나타났다(<표 4> 참조). 아울러 능동적 참여, 목표일치성, 팀 정

신, 비판적 사고의 14개 문항에 대한 확인적 요인분석 결과 판별타당성이 확보된 것으

로 판단할 수 있다(<표 5> 참조).

항목 능동적 참여 목표일치성 지각 팀 정신 비판적 사고

FS2 .79 .30 .06 .04

FS3 .80 .30 .15 -.00

FS7 .75 .27 .18 -.03

FS8 .74 .06 .25 .11

FS13 .77 .10 .29 .18

FS1 .25 .83 .15 -.00

FS6 .27 .73 .25 .07

FS16 .24 .56 .24 .31

FS4 .23 .19 .73 -.04

FS9 .22 .09 .82 .16

FS14 .21 .42 .69 -.06

FS10 .02 -.09 -.02 .82

FS15 .07 .25 .00 .73

FS20 .07 .05 .08 .78

고유값 3.32 2.08 2.03 1.98

분산 설명력(%) 23.72 14.87 14.49 14.17

Cronbach's  .88 .74 .75 .73

 KMO=.865, Bartlett's test=1260.376(p<.001), df=91

<표 4> 팔로워십 특성에 대한 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석 결과

<표 5> 팔로워십 특성에 대한 확인적 요인분석 

변수 Estimate S.E. C.R. P 표준화계수 AVE 합성신뢰도

능동적 참여

FS2 1.00 - - - .77

.91 .98

FS3 1.16 .09 12.93 *** .85

FS7 1.13 .10 11.79 *** .78

FS8 1.04 .10 10.14 *** .68

FS13 1.08 .09 11.47 *** .76

목표일치성 

지각

FS1 1.00 - - - .73

.94 .98FS6 .98 .10 9.52 *** .77

FS16 .87 .11 8.13 *** .63

팀 정신

FS4 1.00 - - - .65

.92 .97FS9 1.10 .14 8.00 *** .69

FS14 1.23 .14 8.63 *** .79

비판적 사고

FS10 1.00 - - - .63

.91 .97FS15 .84 .14 6.20 *** .64

FS20 .96 .16 6.15 *** .71

***p< .001
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4.3. 변수의 기술통계량 및 상관관계분석

가설 검증에 앞서 본 연구에 사용된 변수들 간의 관계성을 살펴보기 위해 기술통계

분석과 상관관계분석을 실시하였다. <표 6>에 제시한 바와 같이, 심리적 임파워먼트는

팔로워십 특성 하위요인 중 팀 정신(r=.61), 능동적 참여(r=.57), 목표일치성 지각

(r=.53), 비판적 사고(r=.33) 순으로 정(+)의 상관이 있었다. 이는 팔로워십 특성이 높을

수록 심리적 임파워먼트가 증가한다는 것을 보여준다. 심리적 임파워먼트는

LMX(r=.62) 및 임파워링 리더십(r=.45)과 정(+)의 상관이 있었다. 이는 LMX와 임파워

링 리더십이 높을수록 심리적 임파워먼트가 증가한다는 것을 보여준다. 임파워링 리더

십은 팔로워십 특성 하위요인 중 팀 정신(r=.51), 목표일치성 지각(r=.49), 능동적 참여

(r=.46), 비판적 사고(r=.26) 순으로 정(+)의 상관이 있었다. 임파워링 리더십은

LMX(r=.58)와도 정(+)의 상관이 있는데, 이는 임파워링 리더십이 강화될수록 LMX가

높아지는 것을 보여준다. LMX는 팔로워십 특성 하위요인 중 팀 정신(r=.71), 능동적

참여(r=.66), 목표일치성 지각(r=.63), 비판적 사고(r=.31) 순으로 정(+)의 상관이 있었다.

이는 팔로워십 특성과 LMX 간의 관계가 밀접하다는 것을 보여준다.

변수 평균 표준편차 1 2 3 4 5 6 7

1. 임파워링리더십 3.78 .72 1

2. 심리적 임파워먼트 3.45 .64 .45** 1

3. LMX 3.62 .60 .58** .62** 1

4. 능동적 참여 3.55 .61 .46** .57** .66** 1

5. 비판적 사고 3.03 .70 .26** .33** .31** .19** 1

6. 팀 정신 3.57 .64 .51** .61** .71** .71** .14* 1

7. 목표일치성 3.49 .63 .49** .53** .63** .70** .21** .68** 1

<표 6> 측정변수들의 기술통계치 및 상관관계

**p< .01

4.4. 가설 검증

임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향(가설 1)을 분석한 결과는 <표

7>과 같다. 오차의 독립성을 검증한 결과 Durbin-Watson 통계량이 2.40으로 자기상관

이 없는 것으로 확인되었으며, 회귀계수의 유의성 검정결과(β=.45, R²=.20, p<.001) 임

파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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독립변수 β t p

임파워링 리더십 .45 7.38 .000

R²=.20, F=54.44, p=.000, Durbin-Watson=2.40

<표 7> 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향분석

임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 LMX의 조절효과(가설 2)를 검증

하기 위하여 위계적 회귀분석을 실시하였다. 1단계에선 독립변수, 2단계에선 조절변수,

3단계에선 독립변수와 조절변수의 상호작용 항을 투입하여 분석하였다. 분석 결과는

<표 8>과 같다. 우선 오차의 독립성을 검증한 결과 Durbin-Watson 통계량이 2.33로

자기상관이 없는 것으로 확인되었으며, 모형3의 적합성은 통계적으로 유의하였으며

(R²=.42, p<.001), 이는 모형2에 비해  가 2%(p<.01) 증가하여 심리적 임파워먼트와

임파워링 리더십의 관계에서 LMX가 조절효과가 있음을 보여준다(β=.47, p<.01). 이러

한 결과는 임파워링 리더십이 높아지면 심리적 임파워먼트는 증가하고, LMX가 증가할

수록 심리적 임파워먼트는 증가하는 것을 의미한다. 또한 임파워링 리더십과 LMX가

상호작용함으로써 심리적 임파워먼트의 영향력이 높아짐을 보여준다.

모형 제1모형 제2모형 제3모형

변수  t  t  t

임파워링 리더십 .45 7.38*** .14 2.11** -.06 -.62

LMX .54 8.33*** .24 1.85

임파워링 리더십 x LMX .47 2.79**

  .20 .40 .42

△  .20 .02

F 54.44*** 70.57*** 51.13***

Durbin-Watson 2.40   2.36 2.33

<표 8> 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 LMX의 조절효과

*p< .05, **p< .01, ***p< .001

임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 능동적 참여의 조절효과(가설

3-1)를 살펴본 결과는 <표 9>와 같다. 우선 오차의 독립성을 검증한 결과

Durbin-Watson 통계량이 2.41로 자기상관이 없는 것으로 확인되었으며, 모형3의 적합

성은 통계적으로 유의하였으며(R²=.39, p<.001), 이는 모형2에 비해  가 2.0%(p<.01)

증가하여 심리적 임파워먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 능동적 참여가 조절효과가

있음을 보여준다(β=.47, p<.01). 이러한 결과는 임파워링 리더십이 높아지면 심리적 임
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파워먼트는 증가하고, 능동적 참여가 증가할수록 심리적 임파워먼트는 증가하는 것을

의미한다. 또한 임파워링 리더십과 능동적 참여가 상호작용함으로써 심리적 임파워먼

트의 영향력이 높아짐을 보여준다.

모형 제1모형 제2모형 제3모형

변수  t  t  t

임파워링 리더십 .45 7.38*** .24 3.92** -.03 -.29

능동적 참여 .46 7.58*** .21 1.88*

임파워링 리더십 x 능동적 참여 .47 2.68**

  .20 .37 .39

△  .17 .02

F 54.44*** 63.06*** 45.66***

Durbin-Watson 2.40 2.40 2.41

<표 9> 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 능동적 참여의 조절효과

*p< .05, **p< .01, ***p< .001

심리적 임파워먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 비판적 사고의 조절효과(가설

3-2)를 살펴본 결과는 <표 10>과 같다. 우선 오차의 독립성을 검증한 결과

Durbin-Watson 통계량이 2.25로 자기상관이 없는 것으로 확인되었으며, 모형3의 적합

성은 통계적으로 유의하였고(R²=.26, p<.001) 모형2에 비해  가 1%(p>.05) 증가하였

지만 심리적 임파워먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 비판적 사고가 미치는 조절효

과는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타났으며, 이러한 결과는 임파워링 리더십과

심리적 임파워먼트의 관계에서 비판적 사고는 조절효과가 없다는 것을 보여준다.

모형 제1모형 제2모형 제3모형

변수  t  t  t

임파워링 리더십 .45 7.38*** .39 6.39*** .75 3.19**

비판적 사고 .23 3.72** .70 2.29*

임파워링 리더십 x 비판적 사고 -.66 -1.57

  .20 .25 .26

△  .05 .01

F 54.44*** 35.71*** 24.84***

Durbin-Watson  2.40   2.27 2.25

<표 10> 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 비판적 사고의 조절효과

*p< .05, **p< .01, ***p< .001
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심리적 임파워먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 팀 정신의 조절효과(가설 3-3)를

살펴본 결과는 <표 11>과 같다. 우선 오차의 독립성을 검증한 결과 Durbin-Watson

통계량이 2.25로 자기상관이 없는 것으로 확인되었으며, 모형3의 적합성은 통계적으로

유의하였으며(R²=.43, p<.001), 모형2에 비해  가 4%(p<.001) 증가하여 심리적 임파워

먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 팀 정신이 조절효과가 있음을 보여준다(β=.60,

p<.01). 이러한 결과는 임파워링 리더십이 높아지면 심리적 임파워먼트는 증가하고, 팀

정신이 증가할수록 심리적 임파워먼트는 증가하는 것을 의미한다. 또한 임파워링 리더

십과 팀 정신이 상호작용함으로써 심리적 임파워먼트의 영향력이 높아짐을 보여준다.

모형 제1모형 제2모형 제3모형

변수  t  t  t

임파워링 리더십 .45 7.38*** .19 3.10*** -.17 -1.40

팀정신 .51 8.25*** .21 1.97*

임파워링 리더십 x 팀 정신 .60 3.50**

  .20 .39 .43

△  .19 .04

F 54.44*** 69.65*** 52.93***

Durbin-Watson 2.40 2.25 2.25

<표 11> 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 팀 정신의 조절효과

*p< .05, **p< .01, ***p< .001

심리적 임파워먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 목표일치성 지각의 조절효과(가설

3-4)를 살펴본 결과는 <표 12>와 같다. 우선 오차의 독립성을 검증한 결과

Durbin-Watson 통계량이 2.13으로 자기상관이 없는 것으로 확인되었으며, 모형3의 적

합성은 통계적으로 유의하였으며(R²=.49, p<.001), 모형2에 비해  가 17%(p<.001) 증

가하여 심리적 임파워먼트와 임파워링 리더십의 관계에서 목표일치성이 조절효과가 있

음을 보여준다(β=.63, p<.001). 이러한 결과는 임파워링 리더십이 높아지면 심리적 임

파워먼트는 증가하고, 목표일치성이 증가할수록 심리적 임파워먼트는 증가하는 것을

의미한다. 또한 임파워링 리더십과 목표일치성이 상호작용함으로써 심리적 임파워먼트

의 영향력이 높아짐을 보여준다.
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모형 제1모형 제2모형 제3모형

변수  t  t  t

임파워링 리더십 .45 7.38*** .25 3.89*** -.03 -.51

목표일치성 .40 6.23*** .13 2.02*

임파워링 리더십 x 목표일치성 .63 8.30***

  .20 .32 .49

△  .12 .17

F 54.44*** 51.35*** 68.00***

Durbin-Watson 2.40 2.32 2.13

<표 12> 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트 간 관계에서 목표일치성의 조절효과

*p< .05, **p< .01, ***p< .001

5. 결론

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 임파워링 리더십은 심리적 임파워먼

트에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 즉, 리더가 발휘하는 임파워링 리더십

이 증가할수록 조직구성원의 심리적 임파워먼트가 증가하는 것으로 나타났다. 이러한

결과는 임파워링 리더는 조직구성원들이 보유하고 있는 능력에 대하여 신뢰를 표시하

고 긍정적 피드백을 전달함으로써 조직구성원들의 업무에 대한 의미성과 역량감을 제

고할 수 있으며, 조직구성원들이 자율적으로 문제를 해결하도록 조직구성원들을 독려

하고 관심을 표출함으로써 조직구성원이 과업에 대한 통제와 자기결정력에 대한 인식

을 증가시킴을 주장한 Conger & Kanungo(1988)의 연구 등 선행연구 결과와 동일한

결과인 것이다.

둘째, 리더-구성원 교환관계는 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향

에 정(+)의 조절효과가 있는 것으로 분석되었다. 즉, 리더-구성원 교환관계가 좋을수록

리더가 발휘하는 임파워링 리더십에 의해 조직구성원이 느끼는 심리적 임파워먼트가

강화되는 것을 알 수 있다.

셋째, 팔로워십 특성은 임파워링 리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향에 정(+)

의 조절효과가 있는 것으로 분석되었다. 즉, 조직구성원들의 능동적 참여가 활발할수

록, 팀 정신이 강할수록, 목표일치성 지각이 높을수록, 리더가 발휘하는 임파워링 리더

십에 의해 조직구성원이 느끼는 심리적 임파워먼트가 강화되는 것으로 나타났다. 그렇

지만 비판적 사고의 조절효과는 통계적으로 유의하지 못하여, 리더가 발휘하는 임파워

링 리더십에 의해 조직구성원이 느끼는 심리적 임파워먼트에 조직구성원의 비판적 사

고는 영향을 주지 않는 것으로 나타났다.

본 연구의 의의로는, 임파워링 리더십과 심리적 임파워먼트와의 관계, 리더-구성원
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교환관계 및 팔로워십 특성간의 관계를 다룬 연구가 많지 않은 실정에서 이들 간의 관

계를 실증적으로 규명한 것은 중요한 의미가 있다고 볼 수 있으며, 본 연구를 통해서

연구영역을 확대하는 데 기여했다는데 의의가 있다고 본다.

이론적 관점에서의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 리더가 발휘하는 임파워링 리더십은

조직구성원의 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미친다는 결과 분석을 통해서

Conger & Kanungo(1988)를 포함한 기존 연구들과 동일한 결과를 확인할 수 있었다.

즉, 리더가 솔선수범하고 조직구성원의 업무수행과정에서 자율적인 의사결정권을 부여

하고 코칭, 정보공유, 관심표출과 같은 임파워링 행위가 조직구성원의 심리적 임파워먼

트 형성에 주요한 요인이 됨에 대한 실증을 통하여 임파워링 리더십과 심리적 임파워

먼트는 상호 긴밀하게 연계됨을 확인하였다.

둘째, 임파워링 리더십의 심리적 임파워먼트의 영향 관계에서 리더-구성원 교환관계

(LMX)가 조절요인이 된다는 결과 분석을 통해서 Gran & Uhl-Bien(1995)를 포함한 기

존의 연구들과 동일한 결과를 확인할 수 있었다. 즉, 리더와 조직구성원이 상호간에 정

서적 유대감을 형성하고 지지하며 전문성을 존중하면서 조직의 목표달성을 위해 서로

노력하는 과정에서 조직구성원의 심리적 임파워먼트에 대한 임파워링 리더십의 효과가

높아짐을 확인하였다.

셋째, 임파워링 리더십의 심리적 임파워먼트의 영향 관계에서 팔로워십 특성이 조절

요인이 됨을 확인할 수 있었다. 즉, 리더가 발휘하는 리더십은 팔로워십의 존재를 기초

로 하기 때문에 팔로워들이 보여주는 특징들은 임파워링 리더십의 효과를 조절하였다.

그렇지만 팔로워십 특성의 하위 요인별로 고찰할 때 능동적 참여, 목표일치성 지각, 팀

정신은 정(+)의 조절효과가 있음을 확인하였으나, 비판적 사고는 조절효과가 없는 것으

로 확인되었다. 이러한 결과는 국내 기업의 조직문화를 고려할 때 팔로워의 비판적 사

고는 리더와 조직구성원의 관계에서 긍정적으로 인식되기에는 한계가 있음을 확인하였

다.

실무적 관점에서의 시사점은 기업 등 조직을 둘러싼 경영환경의 복잡성이 확대되고

있는 상황에서 고객접점에 있는 조직구성원이 책임감을 가지고 자발적으로 담당업무를

수행하기 위해서는 무엇보다 심리적 임파워먼트가 중요함을 고려하여, 심리적 임파워

먼트에 영향을 미치는 요인에 대한 실무적 관점의 시사점을 제시하고자 한다.

첫째, 리더의 임파워링 리더십의 개발에 관심을 가져야 할 것이다. 기업 등 조직에서

조직성과를 달성하는 과정에서 리더십의 중요성에 대해서는 누구나 인식하고 있지만,

실제 리더의 역할이 업무관리자로서의 역할에 많은 비중을 두고 역할을 수행하는 경우

가 많다. 기업이 현재의 조직성과를 달성하면서도 미래의 지속적인 성장과 발전을 위

해서는 리더의 역할이 업무관리자로써의 역할 이외에 사람관리자로서의 역할이 확대되

어야 할 것이다. 이러한 리더의 사람관리 역량을 높이기 위한 노력에서 임파워링 리더
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십을 함양시킬 수 있는 체계적인 개발이 요구된다고 할 것이다.

둘째, 리더와 구성원 간의 신뢰 형성 등을 위한 리더 및 조직구성원 차원의 노력이

필요하다. 조직의 목표를 달성하는 과정에서 조직의 인적자원을 효율적으로 활용하기

위해서는 개별 구성원 각자가 담당하고 있는 업무를 적극적이고 자발적으로 수행하여

야 한다. 그렇지만 실제 조직 내에서는 팀제 등의 조직운영과정에서 리더와 조직구성

원 간의 연령 역전, 기존의 업무수행 과정 및 결과에서 형성된 리더의 구성원에 대한

고정적인 인식 등으로 조직 내에서 역량을 충분히 발휘하지 못하고 있는 조직구성원이

있는 것이 현실이다. 이러한 현실을 극복하기 위해서는 리더의 입장에서 모든 구성원

과 높은 신뢰관계를 만들어 갈 수 있는 노력이 필요하고, 조직구성원 입장에서도 전문

성 확대 등을 통해 조직의 목표달성을 위해 적극적으로 노력하고 조직의 리더 입장에

대한 고려 및 인간적 유대감을 형성하기 위한 노력을 기울여 나가야 할 것이다.

셋째, 조직성과를 달성하는 과정에서 리더의 역할 뿐만 아니라 팔로워의 역할도 중요

함을 확인할 수 있었으며, 이를 통해서 조직차원에서 긍정적 팔로워십을 개발하기 위

한 노력이 필요하다는 사실을 알 수 있다. 기업 등에서는 기업 고유 가치나 효과적인

조직구성원 특성 등을 반영한 인재상 등을 설정하고 이와 연계한 공통역량 항목을 운

영하고 있다. 그렇지만 공통역량 항목이 개발과 연계되기 보다는 평가중심으로 운영되

는 경우가 많은 것이 현실이다. 평가를 통해서 조직구성원이 자발적으로 효과적인 팔

로워십 특성을 보이도록 하는 관점에서는 의미가 있지만, 이외에도 조직차원에서 다양

한 교육과정 설계 및 운영을 통해 효과적인 팔로워십 개발을 진행하여야 할 것이다.

본 연구를 통해서 리더가 발휘하는 임파워링 리더십이 조직구성원의 심리적 임파워

먼트에 영향을 미치고, 이러한 영향과정에서 리더와 조직구성원의 관계 및 조직구성원

의 팔로워십 특성이 조절역할을 한다는 사실을 확인할 수 있었다. 이러한 결과를 통하

여 여러 시사점을 얻을 수 있었음에도 불구하고 다음과 같은 한계를 가지고 있다.

첫째, 자료수집을 설문지를 통해서 진행함으로써 응답자의 자기보고식의 결과를 반영

하였다. 이러한 방법은 측정되는 변수들 간의 관계가 왜곡되어 나타날 수 있는 가능성

이 있다. 향후 연구에서는 동일한 내용에 대해 다양한 방법을 통해서 자료가 수집될

때 보다 정확한 자료를 수집할 수 있을 것으로 판단된다. 또한 설문대상으로 선정된

기업은 특정업종에 국한되어 있어 본 연구 결과를 일반화하기에는 한계가 있다고 본

다. 보다 다양한 업종에 근무하는 인력을 통한 자료수집이 필요하다고 생각된다.

둘째 연구에서 사용된 변수들을 측정하기 위한 설문항목들이 외국의 문헌에서 사용

된 것을 번역하고 활용하는 과정에서 국내 기업 상황과는 차이가 있는 경우가 있어 설

문대상자들의 설문과정에서 개념 이해 등에 어려움이 있었다. 각 변수들에 관련된 다

양한 연구가 진행되고 있지만 보다 국내 실정에 맞는 지표와 측정도구를 개발하는 것

이 필요하다고 생각된다.
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셋째, 리더-구성원 교환관계에 대한 설문자료는 주로 조직구성원 관점에서 자료가 수

집된 한계점이 있다. 리더-구성원 교환관계를 조직구성원뿐만 아니라 리더의 관점도

함께 고려될 때 리더-구성원 교환관계가 보다 균형감을 가진 연구결과를 기대할 수 있

을 것으로 예상된다.
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<부록> 변수 측정 문항

임파워링 리더십

EL1 나의 상사는 본인이 모범을 보임으로써 높은 성과기준을 제시한다.

EL2 나의 상사는 팀원들이 자신의 아이디어나 견해를 제안하는 것을 장려한다.

EL3 나의 상사는 팀원들이 어떤 분야에 대한 학습이 필요한지를 파악할 수 있도록 도와준다.

EL4 나의 상사는 팀원들에게 회사 등 상위 조직의 결정사항을 설명해준다.

EL5 나의 상사는 팀원의 개인적인 문제와 고충에 대하여 신경을 써준다.

EL6 나의 상사는 자신의 업무에 최선을 다한다.

EL7 나의 상사는 팀원들의 아이디어나 견해를 경청한다.

EL8 나의 상사는 업무성과를 향상시킬 수 있는 방법들을  제시해준다.

EL9 나의 상사는 팀원들에게 회사 등 상위 조직의 목표에 대하여 설명해준다.

EL10 나의 상사는 팀원들의 업무수행 환경과 관련된 복지에 관심을 보인다.

EL11 나의 상사는 행동을 통하여 좋은 본보기를 보여준다.

EL12 나의 상사는 모든 팀원들에게 의견을 제시할 수 있는 기회를 준다.

EL13 나의 상사는 팀원들이 업무를 잘 할 수 있도록 도와준다.

EL14 나의 상사는 팀원들에게 회사 등 상위조직의 정책이 추구하는 목적을 설명해준다

EL15 나의 상사는 팀원들의 관심사항에 대하여 충분히 이야기한다.

EL16 나의 상사는 말보다는 행동으로써 부하들을 리드한다.

EL17 나의 상사는 의사결정을 내릴 때 팀원들의 의견을 반영하고자 노력한다.

EL18 나의 상사는 팀원들이 스스로 문제를 해결할 수 있는 방법들을 지도한다.

EL19
나의 상사는 팀원들에게 팀장 자신이 결정한 사항과 실행해야 할 행동들에 대하여 

설명해준다.

EL20 나의 상사는 팀원들의 성장에 대해 관심을 가지고 있다.

심리적 임파워먼트

PS1 내가 담당하고 있는 업무는 나에게 매우 중요하다.

PS2 나는 내가 맡은 업무를 수행하기 위해 필요한 기술에 숙달되어있다.

PS3
나는 내가 담당하는 업무의 수행 절차를 결정하는데 있어 상당한 독립성과 자유를 갖고 

있다.

PS4 나는 팀에서 수행하는 일에 대해 상당한 영향력을 가지고 있다.

PS5 내가 담당하고 있는 업무는 우리 팀에서 매우 중요하다.

PS6 나는 어려운 업무도 성공적으로 수행 할 수 있다는 자신감을 가지고 있다.

PS7 나는 내가 담당하는 업무를 수행하는 방법을 자율적으로 결정할 수 있다.

PS8 나는 팀에서 수행하는 업무의 수행방식을 결정하는데 상당한 영향력을 가지고 있다.

PS9 내가 담당하고 있는 업무는 나에게 개인적으로 의미가 있다.

PS10 나는 내가 맡은 업무를 잘 수행하기 위해 요구되는 능력을 가지고 있다는 자신감이 있다.

PS11
나는 내가 담당하는 업무를 수행하는 과정에서 스스로 의사결정을 할 수 있는 권한이 

있다.

PS12 나는 팀에서 수행하는 업무에 대해서 많은 통제력을 가지고 있다.
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LMX

LMX1 나는 상사를 인간적으로 좋아한다.

LMX2 나의 상사는 내가 상황 파악을 못하더라도 나의 일처리 방식과 활동을 옹호해 줄 것이다.

LMX3 나는 상사를 위해 본연의 업무 이상을 할 용의가 있다.

LMX4 나는 상사의 전문적인 직무기술에 감명을 받는다.

LMX5 나의 상사는 내가 친해지고 싶은 유형의 사람이다.

LMX6
내가 만약 다른 사람들로부터 공격을 받는다면 나의 상사는 나를 기꺼이 방어하려 할 

것이다.

LMX7 나는 상사의 업무목표달성을 위하여 일반적으로 요구되는 노력 이상을 기울일 것 이다.

LMX8 나는 상사의 직무에 대한 지식과 능력을 존중한다.

LMX9 나는 상사와 함께 일하는 것이 즐겁다.

LMX10
나의 상사는 내가 부득이하게 실수를 했을 경우 다른 사람들로부터 나를 보호하려 할 

것이다.

LMX11 나는 상사를 위해 최선을 다해 일할 마음이 있다. 

LMX12 나는 팀장의 전문적인 직무지식에 감명을 받는다.

팔로워십 특성: (a) 능동적 참여, (b) 비판적 사고, (c) 팀 정신, (d) 목표일치성 지각

FS1(d) 나는 나의 사회적인 목표나 개인적인 꿈을 위해 일하고 있다. 

FS2(a) 나는  조직의 목표달성에 가장 중요한 것이 무엇인지를 스스로 판단한다. 

FS3(a) 나는 조직에 가치있는 사람이 되기 위해 나의 능력을 적극적으로 발휘한다. 

FS4(c) 나는 동료들이 좋은 평가를 받을 수 있도록 적극적으로 동료들을 돕는다. 

FS5(b)
나는 지시받은 일만 하지 않고 상사의 판단과 결정이 적절한지를 스스로 평가해 보는 

편이다. 

FS6(d) 내가 추구하는 목표는 조직이 추구하는 목표와 조화된다고 생각한다. 

FS7(a) 상사가 중요하게 생각하는 새로운 일이 나에게 주어질 때 나는 적극적으로 수행한다.

FS8(a) 상사는 나의 능력을 믿고 나에게 어려운 일을 자주 맡긴다. 

FS9(c) 나는 상사가 계획을 면밀히 검토할 수 있도록 다양한 의견을 제시한다. 

FS10(b) 나는 상사가 나의 업무분야나 흥미에 맞지 않는 일을 부여하면 거절하는 경우가 있다. 

FS11(d) 나는 항상 최선의 아이디어와 능력을 발휘하여 업무를 수행하려고 노력한다. 

FS12(a)
나는 나에게 주어진 업무 뿐만 아니라 동료들이어려워하는 일을 찾아 자발적으로 

도와준다. 

FS13(a)
나는 업무책임자가 아니더라도 맡은 일보다 더 많은 일을 하여 조직에 공헌하고자 

노력한다.

FS14(c) 나는 상사의 요구나 목표를 성취하기 위해 노력한다.

FS15(b) 나는 조직의 기준이 아니라 나의 윤리적인 기준에 맞춰 의사결정하고 행동한다.

FS16(d) 나의 일에 대한 열의는 동료들을 활기차게 만들며 즐겁게 한다. 

FS17(a) 나는 조직의 목표에 공헌 할 수 있는 새로운 아이디어를 제안하는 편이다. 

FS18(a) 나는 어려운 문제가 생겼을 때 상사에게 의존하기 보다는 스스로 해결하기 위해 노력한다. 

FS19(c) 나는 나에 대한 평가를 회피하기 보다는 장점과 약점에 대한 평가를 솔직하게 인정한다. 

FS20(b)
나는 동료들과 갈등을 일으킬 수 있더라도 중요한 문제에 대해서는 나의 주장을 굽히지 

않는다


