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 요약

본 연구는 지각된 팀효능감의 선행변인으로서 LMX의 역할과 결과변인인 조직시민행동과의 관계를 규명

함과 동시에 지각된 팀효능감의 매개효과와 리더 도덕성의 조절효과를 검증하였다. 연구결과, 첫째, 높은 

수준의 LMX는 구성원들이 지각하는 팀효능감에 통계적으로 유의미한 긍정적인 영향을 주었다. 둘째, 구성

원들이 팀효능감을 높게 지각할수록 개인지향(OCBI) 및 조직지향(OCBO) 조직시민행동에 긍정적인 영향

을 주었다. 셋째, 지각된 팀효능감은 LMX와 OCBI의 관계에서는 완전매개역할을, LMX와 OCBO의 관계

에서는 부분매개역할을 수행하였다. 마지막으로 리더 도덕성은 LMX와 조직시민행동(OCBI, OCBO) 모두

에서 리더도덕성이 높은 집단이 그렇지 않은 집단에 비해 더욱 높게 나타났다. 마지막으로 토의 및 결론을 

통해, 본 연구의 시사점과 한계점 및 향후 연구방향을 제시하였다.
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Abstract

This paper investigates the relationships between leader-member exchange(LMX), perceived 

team efficacy, and organizational citizenship behavior(OCBI, OCBO) in the Korea Post. Also the 

study investigates the moderator effect of leader integrity and the mediator effect of perceived 

team efficacy in the relationships between LMX and OCB(OCBI, OCBO). The multiple regression 

analysis were employed to test the hypotheses. The main finding of this study was as follows: 

First, LMX had a positive effect on the perceived team efficacy. Second, the perceived team 

efficacy had a positive impact on OCB(OCBI, OCBO). Third, the perceived team efficacy 

completely mediated effect on the relationship between LMX and OCBI. Also the perceived team 

efficacy partially mediated effect on the relationship between LMX and OCBO. Fourth, the 

positive relationships between LMX and OCB(OCBI, OCBO) were stronger when leader integrity 

was high rather than low. In particular, this review concludes with implications for future 

research, limitations of this study, and practical application. 
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I. 서 론 
조직 내 리더들의 효과적인 리더십은 개인 및 조직성

과에 긍정적인 영향을 주었다. 예를 들어, 높은 수준의 

리더-구성원 교환관계(leader-member exchange : LMX)

는 상대방과의 존경과 신뢰, 그리고 지속적으로 상호 

도움을 주고자 하는 호혜성을 기반으로 하여 조직구성

원들의 태도와 행동에 긍정적인 영향을 주어 왔다[1-4].

이와 같이 효과적인 리더십이 구성원들의 태도와 행

동에 긍정적인 영향을 미침에도 불구하고, 조직을 둘러 

싼 불확실한 환경은 리더 개인의 문제해결능력만큼이

나 집단 또는 팀 단위의 지원적 조직분위기를 강조하고 

있다. 즉, 불확실한 환경은 조직 내 팀의 활용을 개인 

및 조직의 성공에 중요한 요인으로 인식하게 하고 있

다. 예를 들어, van Emmerik(2008)는 팀 차원에서 적극

적인 지원을 받는 구성원은 그렇지 않은 개인보다 더 

높은 성과를 보인다고 하였다[5]. 박재춘(2014) 역시 팀 

동료와의 교환관계가 높은 구성원들이 더 높은 조직시

민행동을 보인다고 하였다[6]. 따라서 개인성과를 향상

시키기 위해서는 개인변수와 더불어 팀 변수에 대한 고

민이 필요하다 하겠다. 특히 구성원들은 개인 자신의 

성과에 영향을 주게 되는 팀 구성원들의 역량과 노력에 

대한 의문을 갖게 된다. 예를 들어, 자기효능감(self-efficacy)

이 높은 구성원들은 개인 차원에서 높은 성과를 내게 

되지만, 개인성과는 또한 팀 동료의 역량과 노력의 정

도에 따라 좌우되기도 한다[7]. 이에 본 연구에서는 구

성원들이 지각하는 팀효능감이 LMX와 조직시민행동

에 주는 효과를 살펴보고자 한다.

또한 대한항공의 최근 사례[8]에서 알 수 있듯이, 리

더의 도덕성은 조직의 성공과 실패에 중요한 영향을 미

치게 된다. 이러한 상황을 반영하듯, Bass(1985)는 리더 

도덕성(leader integrity)을 효과적인 카리스마/변혁적 

리더십의 가장 중요한 측면으로 개념화하였으며, Burns(1978) 

역시 리더의 일차적 역할이 부하의 도덕적 가치에 호소

함으로써 윤리적 쟁점에 대한 인식을 높이는 것을 강조

하였다[9]. 그럼에도 불구하고, 국내외 연구들은 리더십

이 구성원들의 태도와 행동에 영향을 주는 데 있어서 

리더 도덕성의 역할을 간과하고 있다. 예를 들어, 리더

와 구성원과의 교환관계가 높다고 하더라도, 구성원들

의 지각하는 리더의 도덕성이 낮을 경우, 조직변화에 

대한 구성원들의 몰입은 낮게 된다[9]. 예를 들어, Ilies 

등(2007)의 주장과 같이, 구성원들의 자발적인 시민행

동은 리더와의 교환관계가 높을수록, 증가하게 된다[2]. 

그러나 리더와의 교환관계가 높다고 하더라도, 리더의 

도덕성에 대한 신뢰가 담보되지 않을 경우, 구성원들의 

자발적인 역할 외 행동은 감소하게 될 것이다. 이에 본 

연구에서는 LMX와 조직시민행동의 관계에서 리더 도

덕성의 조절효과를 검증하고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 
1. LMX이론
LMX이론은 역할형성이론(role-making theory)과 

사회적 교환이론(social exchange theory)에 토대를 두

고, 리더와 구성원의 상호교환 관계에 따라 특정 리더

와 구성원 간 특유의 역할형성이 이루어지고, 이에 따

라 리더십이 형성됨을 강조한다[10]. 즉, LMX이론은 

“리더십을 리더와 부하 간의 상호관계의 질을 중심으로 

이해하는 과정”으로 개념화한 이론으로[11], 특정 집단

의 동일 리더라 하더라도 구성원 개개인들과 상이한 방

식으로 1:1의 관계를 맺어 나가게 된다고 하였다[9][12]. 

리더의 구성원에 대한 이러한 선택적인 관계 또는 차

별화는 내집단과 외집단을 구성하게 된다[13]. 즉, 내집

단은 상호 간의 높은 신뢰, 존경, 충성심, 그리고 영향력

이 특징인 지원관계 속에서 리더와의 강한 사회적인 유

대감을 갖고 있는 추종자를 포함하게 된다. 반면, 외집

단은 낮은 교환 또는 리더의 낮은 영향력이 특징인 오

직 일과 관련된 관계 속에서 리더와 사회적 유대가 거

의 없거나 전혀 없는 구성원들을 포함하게 된다. 

또한 LMX이론은 리더-구성원의 관계가 발전하는 

과정을 생애주기모형(life cycle model)으로 설명하고 

있는데, 1단계(역할수락)는 리더와 부하의 관계가 계약

관계에 기초하는 것으로서 부하의 동기는 집단보다는 

개인의 이익에 초점을 둔다. 2단계(역할형성)는 리더와 

부하는 지속적인 상호작용을 통하여 신뢰와 존경심을 

형성하게 되고, 자기 이익보다는 집단의 목표나 목적에 

관심을 갖게 된다. 3단계(역할일상화)는 높은 수준의 
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상호 신뢰와 존경심, 상호의무감을 지니게 된다[14][9]. 

LMX와 성과에 대한 메타분석 결과, LMX는 직무만

족, 상사만족, 조직몰입, 조직시민행동, 역할갈등, 이직

(이직의도), 구성원 역량, 객관적인 성과, 성과 등과 관

계가 있다[1][2][4].

2. 지각된 팀효능감
Bandura(1997)는 자기효능감(self-efficacy)을 주어

진 상황에서 특정한 업무를 성공적으로 실행하고자 할 

때, 필요한 동기부여와 인지적 자원, 그리고 행동의 방

향을 결집할 수 있는 능력에 대한 개인의 확신(또는 자

신감)을 의미한다고 하였다[15]. 따라서 자기효능감은 

구성원들의 목표 설정시, 인지과정과 동기부여, 그리고 

선택행동에 영향을 미친다는 점에서 중요하다[16][17].

이러한 자기효능감을 팀수준으로 확장시킨 팀효능감

은 팀에 주어진 업무를 성공적으로 완성할 수 있다는 

팀의 능력에 대한 구성원들의 공유된 믿음과 자신감을 

의미한다[18]. 따라서 효능감이 높은 팀은 도전적인 목

표를 설정하며, 어려움이나 곤경을 회피하지 않기 때문

에, 더 높은 성과를 나타내는 경우가 많다[19]. 최근에

는 조직 내 팀의 활용이 증가함에 따라, 지각된 팀효능

감이 개인 성과변수를 결정하는 주요 요인으로 그 중요

성이 증가하고 있다[7]. 이에 Shamir(1990)는 지각된 팀

효능감을 “조직구성원들이 팀의 노력으로 팀의 성과를 

달성할 가능성을 믿는 정도”라 정의하였다[20].

특히 리더의 지원적이고 지적자극을 고무시키는 행

동은 집단의 상호작용과 인력개발을 높이고, 집단의 효

능감을 향상시키게 된다[21]. 또한 리더의 권한위임[22]

과 팀의 목표지향성[23]은 팀효능감을 매개로 하여 조

직유효성에 긍정적인 영향을 주기도 한다. Kellett 등

(2009) 역시 자기효능감과 개인성과와의 관계를 지각된 

팀효능감이 매개한다고 하였다[7].

3. 리더 도덕성
리더의 윤리에 대한 관심이 높아지고 있음에도 불구

하고, 리더의 윤리를 정의하고 평가하는 적합한 방식에 

대해 의견이 일치되지 못하고 있다[24]. 특히, 조직연구

에서 리더 도덕성의 이론적 및 실무적 중요성이 증가하

고 있음에도 불구하고[25], 리더 도덕성에 대한 관심은 

조직심리, 경영 및 행정 분야를 불문하고 매우 부족한 

것이 현실이다[9][26]. 

이에 Craig와 Gustafson(1998)는 리더 도덕성을 "리

더 개인의 이익을 극대화하기 위해서 명시적(explicit) 

또는 암묵적(implicit) 규칙을 위반하지 않는 것”으로 

정의하면서, 리더 도덕성 지각척도(PLIS: perceived 

leader integrity scale)을 개발하였다[9][27]. 또한 Brown 

등(2005)은 리더 도덕성을 “개인적인 행동과 개인 간 

관계를 통해 규범적으로 적합한 행동을 보여주기, 그리

고 쌍방향 커뮤니케이션, 강화, 의사결정 등을 통해 추

종자들에게 윤리적 행동을 장려하는 것”이라 하였다

[9][28]. 최근에 Palanski와 Yammarino(2011)는 도덕성

에 대한 개념의 불분명함과 넓은 정의에 따른 편차를 

지적하면서, 도덕성을 “리더의 말과 행동의 일관성

(consistency)”으로 정의하였다[9]. 

Trevino 등(2000)은 리더가 가지는 도덕성을 도덕적 

인간(moral person)과 도덕적 관리자(moral manager)

의 2가지 차원으로 구분하였다[29]. 도덕적 인간은 도덕

적 리더의 인간으로서 정직, 배려, 신뢰 등의 특징으로 

하는 리더의 자질을 의미하고, 도덕적 관리자는 리더의 

지위를 도구로 활용하여 추종자들의 윤리적 행동을 촉

진하는 것으로 의사소통, 보상, 역할모델을 중심으로 한 

관리자의 역할을 말한다. 따라서 리더도덕성은 강한 도

덕적 인간이면서 동시에 강한 도덕적 관리자일 때, 발

생한다고 할 수 있다.

중요한 점은 리더 특성(예: 리더 도덕성)이 LMX 관

계의 균형에 영향을 주는 주요 변인이라는 것이다[30]. 

특히 Jiang 등(2013)은 LMX와 직무요구(job demands)

의 관계는 낮은 도덕성을 지닌 리더와의 높은 교환관계

에서 오히려 더 많은 직무를 요구하게 되고, 이는 결국 

구성원의 소진(exhaustion)으로 이어진다고 하였다. 박

재춘․이영미(2014)는 LMX와 조직변화몰입의 긍정적

인 관계가 리더 도덕성을 높게 지각하는 집단이 낮은 

집단에 비해 더욱 높다고 하였다[9]. 

4. 조직시민행동
구성원이 직무에 규정되어 있는 의무나 책임 이상의 
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일에 적극적으로 관여함으로써 효율성 증대와 발전에 

기여하는 행동을 언급할 때 가장 일반적으로 사용되는 

용어가 조직시민행동이며, Katz(1964)는 조직 내 행동

을 공식적 역할에 따른 행동과 자발적 행동으로 구분 

짓고 “공식적 역할을 뛰어 넘는 행동”을 조직시민행동

으로 정의하였다[31]. 조직시민행동이 최근 강조되는 

이유는 창의성과 팀워크를 기반으로 하여 수평적 팀 활

동이 보편화 되면서, 비록 자신의 역할행동이 아니더라

도 동료와의 관계성 형성을 위한 자발적인 역할 외 행

동이 존재함으로써 팀 성과를 높일 수 있기 때문이다[32]. 

조직시민행동의 차원이 처음으로 분류된 것은 Smith 

등(1983)의 연구로, 조직시민행동을 특정인을 대상으로 

하는 이타주의와 개인이 아닌 시스템 자체에 대한 일반

화된 순응이라는 두 차원으로 분류하였으며, 현재까지 

조직시민행동의 연구의 기초가 되고 있다[33][34]. 또한 

Organ(1988)은 조직시민행동의 구성요소를 이타주의

적 행동, 양심적 행동, 예의바른 행동, 정정당당함, 참여

적 행동 등 5가지 하위 차원으로 분류하였다[35]. 특히 

Williams와 Anderson(1991)은 조직시민행동을 수혜를 

받는 대상에 따라, 개인지향 조직시민행동(OCB at 

individual: OCBI)와 조직지향 조직시민행동(OCB at 

organization: OCBO)으로 구분하였다[36]. OCBI는 조

직 내의 특정한 개인에게 도움이 되는 행동을 함으로서 

조직에 간접적으로 영향을 주는 반면, OCBO는 조직 전

체에 직접적이고 긍정적인 영향을 주는 것을 말한다. 

OCBI는 상호관계를 촉진하는 것이나 내재적 조화와 상

호간의 도움 행동을 포함하는 반면, OCBO는 직무헌신, 

조직충성, 조직목표에 대한 지지와 방어, 그리고 조직이

미지 제고 등을 포함한다[37].

조직시민행동의 선행변인에 대한 연구는 Hackett 등

(2003)와 Ilies 등(2007)의 메타분석을 통해, LMX가 조

직시민행동에 긍정적인 영향을 주며[38], OCBO보다는 

OCBI에 더 강한 영향을 준다고 하였다[2]. 

Ⅲ. 연구방법
1. 연구대상 
이상의 가설을 검증하기 위하여 우정사업본부에 근

무하는 직원을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 설문

조사는 우정사업본부 전국사업장의 직원 우정공무원교

육원에 입교한 직원을 대상으로 총 600부를 배포하여, 

489부가 회수(회수율 81.5%)되었으나, 측정치의 신뢰도

를 높이고 유용한 결과를 얻기 위하여 누락 데이타를 

포함한 불성실한 설문지 26부를 제거하고, 463부를 최

종분석에 활용하였다. 

2. 연구가설 및 연구모형
본 연구는 지각된 팀효능감의 선행변인으로서 LMX

의 역할과 결과변인인 조직시민행동과의 관계를 검증

하는 데 일차적인 목적이 있다. 또한 LMX와 조직시민

행동간 지각된 팀효능감의 매개효과와 리더 도덕성의 

조절효과를 검증하고자 한다. 

그림 1. 연구모형

먼저 팀효능감의 선행 및 결과변인으로 LMX와 조직

시민행동을 검증하였다. 리더의 임파워먼트[39]와 리더

십분위기[40]가 구성원들이 지각하는 팀효능감에 긍정

적인 영향을, 지각된 팀효능감 등 팀의 심리적 특질이 

구성원의 태도와 행동에 영향[41]을 준다는 선행연구에 

따라 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1: LMX는 지각된 팀효능감에 긍정적인 영향을 

줄 것이다.

가설 2: 지각된 팀효능감은 조직시민행동(OCBI, OCBO)

에 긍정적인 영향을 줄 것이다.

또한 Brown(2003), Walumbwa 등(2004) 및 Kellett 

등(2009)의 선행연구는 지각된 팀효능감이 선행변인과 

결과변인의 관계를 매개한다고 주장하였다[7][42][43]. 

이에 다음과 같은 가설을 설정하였다. 
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가설 3: 지각된 팀효능감은 LMX와 조직시민행동

(OCBI, OCBO)의 관계를 매개할 것이다.

마지막으로 Jiang 등(2013)과 박재춘․이영미(2014)

는 LMX와 결과변인의 관계에서 리더 도덕성의 조절효

과를 주장하였다[9][30]. 이에 다음과 같은 가설을 설정

하였다. 

가설 4: 리더도덕성은 LMX와 조직시민행동(OCBI, 

OCBO)의 관계를 조절할 것이다. 즉, LMX

와 조직시민행동의 긍정적인 관계는 리더 

도덕성이 높은 집단이 그렇지 않은 집단에 

비해 더욱 높을 것이다.

3. 측정도구
본 연구의 측정도구로 LMX는 Liden와 Maslyn (1998)의 

LMX-MDM 설문지를 사용하였다. 설문지는 정서적 유

대감, 헌신, 공헌의욕, 지적존경 등 4개 하위차원으로 

구분되며, 하위요소별 3개 항목, 총 12개 설문항목을 리

커트 7점 척도로 구성하였다. 리더 도덕성은 Craig와 

Gustafson(1998)의 도덕성 척도(PLIS: perceived leader 

integrity scale)중 국내에 적합한 8개 문항을 리커트 7

점 척도로 측정하였다. 지각된 팀효능감은 Chen 등

(2001)의 자기효능감에 대한 척도(NGSE: new general 

perceived self-efficacy scale)의 6개 문항을 리커트 7

점 척도로 측정하였다. 조직시민행동은 Williams와 

Anderson(1991)가 개발한 13개 문항(OCBI, OCBO 각

각 6, 7개 문항)의 조직시민행동 척도를 리커트 7점 척

도로 측정하였다. 

Ⅳ. 실증분석

1. 표본특성 
설문에 응답한 463명의 특성은 남성이 222명(47.9%)

이며, 30대가 187명(40.4%), 40대가 179명(38.7%)이다. 

또한 대졸이 266명(57.8%)이며, 근속년수는 5년 미만이 

123명(26.8%), 20년 이상이 156명(34.0%)이었다. 마지

막으로 응답자의 직급은 6급이 106명(24.0%), 7급이 

109명(24.7%), 8급이 113명(25.6%), 9급 이하가 114명

(25.8%)이다. 

2. 신뢰도와 타당도분석
1.1 신뢰도분석
변수의 신뢰성은 내적 일치성을 기준으로 판단하였

으며, 내적 일치성은 Cronbach's α 값을 사용하였다. 신

뢰도분석 결과[표 1], LMX(정서적 유대 .904, 헌신 .917, 

공헌의욕 .817. 지적존경 .960), 리더 도덕성(.925), 지각

된 팀효능감(.961), 조직시민행동(OCBI .845, OCBO 

.648)으로 신뢰도를 충족하였다.

변수 항목수 α계수

LMX
정서적유대 3 .904

헌신 3 .917
공헌의욕 3 .817
지적존경 3 .960

리더도덕성 8 .925
지각된 팀효능감 6 .961

OCB OCBI 5 .845
OCBO 3 .648

표 1. 신뢰도 분석결과

1.2 타당도분석
본 연구의 활용척도중 타당성은 탐색적 요인분석을 

실시하였다. 탐색적 요인분석은 주성분분석법과 배리

맥스 방식에 의한 요인분석을 통해 검증하였다.

요인 수의 결정기준은 고유치(eigen value) 1 이상으

로 정하였고, 각 변수와 요인 간의 상관정도를 나타내 

주는 요인적재치가 0.4 이상인 경우에만 분석하였다. 

LMX 요인분석 결과[표 2], 요인의 전체 설명력이 

85.018%를 보이며, 요인적재치는 모두 0.4이상으로 구

성개념 타당성은 높다고 할 수 있다. 또한 KMO 값이 

.916이며, Bartlett의 구형성 검정통계값이 5179.677(df=66, 

p=.000)으로 적합하였다.

리더 도덕성 및 팀 효능감의 요인분석 결과[표 3], 요

인의 전체 설명력이 74.419%를 보이며, 요인적재치는 

모두 0.4이상으로 타당성은 높았다. 또한 KMO 값이 

.904이며, Bartlett의 검정통계값이 6192.267(df=91, p=.000)

으로 적합하였다.
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 구 분
요인
적재치

요 인

1 2 3 4

정서적
유대

유대1 .840 .744
유대2 .875 .848
유대3 .817 .755

헌신
헌신1 .800 .716
헌신2 .901 .811
헌신3 .886 .761

공헌의욕
의욕1 .807 .875
의욕2 .769 .826
의욕3 .741 .689

지적존경
존경1 .903 .824
존경2 .947 .850
존경3 .916 .837

아이겐 값 2.586 2.443 2.273 2.900
분 산(%) 21.552 20.355 18.943 24.168

누적분산(%) 45.720 66.076 85.018 24.168

표 2. LMX 요인분석 결과

구분 요인적재치 팀효능감 리더도덕성

팀
효능감

효능감1 .815 .892
효능감2 .859 .917
효능감3 .861 .922
효능감4 .876 .934
효능감5 .828 .903
효능감6 .809 .895

리더
도덕성

도덕성1 .676 .813
도덕성2 .659 .810
도덕성3 .526 .717
도덕성4 .640 .792
도덕성5 .743 .848
도덕성6 .649 .801
도덕성7 .746 .862
도덕성8 .735 .853

아이겐 값 5.058 5.362
분산(5) 36.131 38.299

누적분산(%) 74.429 38.299

표 3. 리더 도덕성 및 팀효능감 요인분석 결과

구분 요인적재치 OCBI OCBO

OCBI

OCBI1 .656 .794
OCBI2 .745 .854
OCBI3 .551 .742
OCBI4 .571 .624
OCBI6 .632 .691

OCBO
OCBO5 .862 .927
OCBO6 .530 .464
OCBO7 .585 .445

아이겐 값 3.480 1.651
분산(5) 43.498 20.634

누적분산(%) 43.498 64.133

표 4. 조직시민행동 요인분석 결과 

조직시민행동 요인분석 결과[표 4], 요인의 전체 설명

력이 64.133%를 보이며, 요인적재치는 모두 0.4이상으

로 타당성은 높았다. 또한 KMO 값이 .887이며, Bartlett

의 검정통계값이 1532.006(df=28, p=.000)으로 적합하였다.

1.3 상관관계 분석
변수 간 상관관계의 결과에 의하면[표 5], LMX는 지

각된 팀효능감, 리더 도덕성, OCBI 및 OCBO 모두에 

유의한 정(+)의 상관관계를 보였으며, 지각된 팀 효능

감 역시 리더 도덕성, OCBI 및 OCBO 모두에 유의한 

정(+)의 상관관계를 보였다. 리더도덕성은 OCBI 및 

OCBO 모두에 유의한 정(+)의 상관관계를 보였다.

1 2 3 4 5 6 7 8 9
남자 1
나이 -.028 1
학력 -.044-.141* 1
직급 -.079 .507* .169* 1
LMX .024 .092* .038 .055 1
T.E -.052 .198*-.022 .099** .417* 1
L.E -.084 .011 -.045 .039 .580* .235* 1
OCBI-.145* .224*-.056 .116** .244* .590* .094** 1
OCBO-.159* .164* .011 .059 .286* .438* .174* .671* 1
평균 .480 2.66 2.40 3.35 4.49 5.14 5.48 5.68 5.63
편차 .500 .802 .903 1.30 1.25 1.17 1.32 .865 .930
1. 남자, 2. 나이, 3. 학력, 4. 직급, 5, LMX, 6. 팀효능감, 7. 리더 도덕
성, 8, OCBI, 9. OCBO

표 5. 상관관계 분석결과

3. 연구가설 검정
LMX와 지각된 팀효능감의 검증결과[표 6]의 모형1, 

LMX는 지각된 팀효능감에 유의미한 정(+)의 관계를 

보였다. 따라서 가설 1은 지지되었다. 또한 지각된 팀

효능감과 OCBI의 검증결과[표 6]의 모형3, 팀효능감은 

OCBI에 긍정적(+)의 효과를 주었다. 마지막으로 팀효

능감과 OCBO의 검증결과[표 7]의 모형3, 팀효능감은 

OCBO에 정(+)의 효과를 주었다. 따라서 가설 2 역시 

지지되었다. 

OCBI에 대한 지각된 팀효능감의 매개검증결과[표 6]

의 모형1∼모형4, Baron & Kenny(1986)의 첫째 조건은 

모형 3에서 LMX가 OCBI에 통계적으로 유의미하였으

며, 조건 2에서는 LMX가 지각된 팀효능감이 유의미하

였다. 조건 3 역시 매개변수(팀효능감)가 종속변수(OCBI)
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에 통계적으로 유의미하였다. 마지막으로 조건 4 독립

변수(LMX)와 매개변수(팀효능감)를 동시에 투입했을 

경우, LMX의 회귀계수가 유의하지 않았다. 따라서 

LMX와 OCBI의 관계에서 지각된 팀효능감의 완전매

개를 확인하였다. 

       
모형1
(효능감)

모형2
(OCBI)

모형3
(OCBI)

모형4
(OCBI)

(상수) 2.985 4.655 3.438 3.434
남성 -.145 -.266* -.206* -.207*
나이 .236* .211* .114** .114**
학력 -.023 -.044 -.035 -.035
직급 -.005 .001 .003 .003
LMX .372* .154* .002

팀효능감 .410* .409*
R2 .195* .123* .377* .377*

 * p < .01. ** p < .05

표 6. LMX, OCBI, 팀효능감에 대한 회귀분석

OCBO에 대한 지각된 팀효능감의 매개검증결과[표 

7]의 모형1∼모형4, 독립변수(LMX)와 매개변수(팀효

능감)를 동시에 투입했을 경우, LMX의 회귀계수가 1단

계보다 감소하였다. 따라서 LMX와 OCBO의 관계에서 

팀효능감의 부분매개를 확인하였다. 

       
모형1
(효능감)

모형2
(OCBO)

모형3
(OCBO)

모형4
(OCBO)

(상수) 2.985 4.449 3.817 3.619
남성 -.145 -.308* -.257* -.268*
나이 .236* .186* .125** .120**
학력 -.023 .016 .029 .022
직급 -.005 -.037 -.037 -.036
LMX .372* .205* .101*

팀효능감 .322* .207*
R2 .195* .128* .215* .230*

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

표 7. LMX, OCBO, 팀효능감에 대한 회귀분석

Sobel test로 계수 검증결과[표 8], .01 유의도 하에서 

z값이 각각 7.71, 6.55로 1.96보다 큰 관계로 통계적으로 

유의하였다. 따라서 가설 3은 지지되었다. 지각된 팀

효능감의 간접효과를 살펴본 결과, LMX와 OCBI의 관

계에서 간접효과는 0.153(0.372*0.410)이며, 직접효과

(0.154)와 간접효과(0.153)를 더한 총 효과는 0.307이었

다. 또한 LMX와 OCBO의 관계에서 간접효과는 

.120(0.372*0.322)이며, 직접효과(0.205)와 간접효과(0.120)

을 더한 총 효과는 0.325이었다.

구분 A B SEa SEb Z
OCBI .372 .410 .041 .028 7.71*
OCBO .372 .322 .041 .034 6.55*

 * p < .01

표 8. 매개효과 검증을 위한 Sobel Tset 결과

위계적 다중회귀분석을 통해 LMX와 OCBI에 대한 

리더 도덕성의 조절효과 검증결과[표 8], 모형 3과 모형 

4에서 LMX와 리더 도덕성이 유의한 상호작용효과를 

보였으며, R
2의 변화량 역시 0.25%(p<.01)의 유의한 설

명력을 보였다.

       
모형1
(OCBI)

모형2
(OCBI)

모형3
(OCBI)

모형4
(OCBI)

(상수) 5.251 4.655 4.806 4.509
남성 -.258* -.266* -.280* -.247*
나이 .238* .211* .205* .194*
학력 -.033 -.044 -.050 -.056
근속 -.001 .001 .003 .005

LMX(A) .154* .185* .201*
도덕성(B) -.048 -.017

A*B .077*
R2 .073* .123* .126 .151*
△R2 - .050* .003 .025*

* p < .01. ** p < .05

표 9. LMX, OCBI,리더도덕성에 대한 회귀분석

LMX와 OCBO에 대한 리더 도덕성의 조절효과 검증

결과[표 9], 모형 3과 모형 4에서 LMX와 리더 도덕성이 

유의한 상호작용효과를 보였으며, R2의 변화량 역시 

0.15%(p<.01)의 유의한 설명력을 보였다.

       모형1
(OCBO)

모형2
(OCBO)

모형3
(OCBO)

모형4
(OCBO)

(상수) 5.241 4.449 4.424 4.174
남성 -.298* -.308* -.306* -.278*
나이 .222* .186* .187* .178*
학력 .030 .016 .017 .013
근속 -.040 -.037 -.037 -.036

LMX(A) .205* .199* .213*
도덕성(B) .008 .034

A*B .065*
R2 .052* .128* .128 .143*
△R2 - .076* .000 .015*

* p < .01. ** p < .05

표 10. LMX, OCBO, 리더도덕성에 대한 회귀분석
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조절효과를 해석함에 있어서, Aiken과 West(1991)는 

상호작용항의 효과를 정확하게 이해하기 위해서는 상

호작용효과를 도식화할 것을 제안하였다. [그림 2]에서 

보듯이, 구성원들이 지각하는 LMX가 OCBI에 미치는 

긍정적인 효과는 리더 도덕성이 낮은 집단에 비해

(B=.056, n.s.)에 비해, 리더 도덕성이 높은 집단(B=.365, 

p<.01)이 더 높게 나타났다. 또한 구성원들이 지각하는 

LMX가 OCBO에 미치는 긍정적인 효과역시 리더 도덕

성이 낮은 집단에 비해(B=.087, n.s.)에 비해, 리더 도덕

성이 높은 집단(B=.327, p<.01)이 더 높게 나타났다. 따

라서 가설 4는 지지되었다. 

그림 2. OCBI, OCBO에 대한 리더도덕성 조절효과

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구는 지각된 팀효능감의 선행변인으로서 LMX

의 역할과 결과변인인 조직시민행동과의 관계를 규명

함과 동시에 지각된 팀효능감의 매개효과와 리더도덕

성의 조절효과를 검증하였다.

연구결과, 첫째, 높은 수준의 LMX는 구성원들이 지

각하는 팀효능감에 통계적으로 유의미한 긍정적인 영

향을 주었다. 둘째, 구성원들이 팀효능감을 높게 지각할

수록 개인지향(OCBI) 및 조직지향(OCBO) 조직시민행

동에 긍정적인 영향을 주었다. 셋째, 지각된 팀효능감은 

LMX와 OCBI의 관계에서는 완전매개역할을, LMX와 

OCBO와의 관계에서는 부분매개역할을 수행하였다. 마

지막으로 리더도덕성은 LMX와 조직시민행동(OCBI, 

OCBO) 모두에서 리더도덕성이 높은 집단이 그렇지 않

은 집단에 비해 더욱 높게 나타났다.

본 연구의 시사점으로는 먼저 지각된 팀효능감의 중

요성을 살펴볼 수 있다. 지각된 팀효능감은 구성원들의 

자발적인 역할 외 행동을 강화시키는 요인을 작용됨을 

알 수 있다. 또한 LMX와 조직시민행동(OCBI, OCBO)

의 관계에서 매개역할을 수행하였다. 이는 리더 개인이 

구성원과의 교환관계를 강화하여 구성원들의 자발적인 

행동을 강화하는 것도 중요하지만, 구성원들이 팀 구성

원의 노력으로 팀 성과를 달성할 가능성이 높다는 믿음

이 LMX와 조직시민행동과의 관계에서 중요한 메커니

즘 역할을 수행한다는 것이다. 따라서 조직실무자는 불

확실한 환경에서 조직성과를 향상시키기 위해서는 리

더와 구성원의 교환관계를 강화하기 위한 노력을 경주

해야 할 뿐만 아니라, 조직구성원 개인의 역량을 지원

하는 팀효능감을 높이기 위한 조직변화프로그램의 개

발과 효과적인 구축을 위한 고민이 필요하다 하겠다. 

또한 조직성과를 높이기 위한 효과적인 리더십은 리

더들의 도덕성이 기반을 두고 있음을 본 연구를 통해 

다시 한번 확인할 수 있었다. 즉, 구성원들이 지각하는 

리더들의 도덕성이 낮을 경우, 내집단 및 외집단에 속

한 구성원들의 조직시민행동은 큰 차이가 없었다. 그러

나 리더 도덕성이 높은 경우, 교환관계가 내집단에 속

한 구성원들은 더욱 높은 조직시민행동을 보였다. 따라

서 리더와 조직실무자는 리더들의 도덕성을 강화하기 

위한 조직문화 구축과 이를 실현하기 위한 교육강화에 

초점을 두어야 하겠다.

이와 같은 시사점에도 불구하고 본 연구는 몇 가지 

한계를 지니고 있다. 먼저 본 연구는 횡단적인 연구

(cross-sectional study)에 한정되어 종단적인 측면

(longitudinal study)에서 변인들 간의 인과관계를 살펴

보는 데 한계를 보였다. 또한 지각된 팀효능감을 통해 

개인수준에서의 태도와 행동에 미치는 효과를 검증하
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였으나, 팀수준의 변수와의 관계 또는 팀-개인의 다수

준 차원에서의 분석이 부족하였다. 향후 이에 대한 추

가적인 연구가 필요하다 하겠다.
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