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 요약

본 연구에서는 리더-구성원간 교환관계(LMX)의 질과 구성원들의 창의성 및 업무성과 간의 영향 관계에 

있어서 정보공유와 직무몰입이 어떠한 매개역할을 하는지를 중심으로 경로모형을 탐색해 보았다. 선행연구

들에 대한 검토를 통하여 리더-구성원간 교환관계의 질이 다양한 변수들과 어떠한 관계가 있는지를 이론적 

논의를 기초로 하여 연구모형과 가설을 설정하고 이를 실증분석으로 검증하였다. 연구결과를 살펴보면 리

더-구성원간 교환관계의 질은 정보공유에 긍정적인 영향을 미쳤으며, 정보공유는 구성원들의 직무몰입, 창

의성 그리고 업무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 정보공유는 리더-구성원간 교환관계의 

질과 직무몰입, 창의성 및 업무성과 간의 영향관계에서 중요한 매개역할을 하는 것으로 나타났으며, 직무몰

입 역시 정보공유와 창의성간의 관계 그리고 정보공유와 업무성과간의 관계에서 중요한 매개효과를 보이는 

것으로 나타났다. 이와 같은 결과들은 리더-구성원간 교환관계의 질이 창의성과 업무성과에 미치는 영향관

계에서 정보공유와 직무몰입이 중요한 매개변수로서 역할을 하고 있음을 보여준다.
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Abstract

The purpose of this study is to investigate the impact of leader-member exchange(LMX) on 

employees' creativity, and task performance focusing on the mediating effect of information 

sharing and job involvement. Based on the review of related references, we suggested our 

research model and hypothesis and then tested empirically. From these analyses, we can find 

some significant findings. First, LMX has a positive impact on information sharing. Second, 

information sharing has a positive impact on job involvement, creativity, and task performance. 

Third, information sharing has significant mediating effects on the relationship between LMX 

and job involvement, creativity, and task performance. Fourth, job involvement also has 

significant mediating effects on the relationship between information sharing and creativity and 

task performance. These results showed that information sharing and job involvement played 

their role as a meaningful mediator.
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I. 서 론 

오늘날 기업들은 치열한 경쟁과 급속도로 변화하는 

환경 속에 놓여있다. 이러한 최근의 경영환경은 기업들

에게 생존을 위한 지속적인 노력을 끊임없이 요구하고 

있으며, 변화요구에 발맞추어 적응하는 기업만이 지속

적으로 경쟁우위를 점하며 생존, 발전해나가고 있다. 기

업들은 변화에 적응하고 보다 높은 성과 달성을 위해 

기업의 전체 역량을 제고시켜줄 수 있는 능력있는 구성

원들과 새로운 기회를 모색하고, 창의적인 접근을 시도

하고 노력하는 구성원들을 필요로 하고 있다[1]. 뿐만 

아니라 조직구성원들과 조직 전체의 창의성 제고를 위

한 전제 조건으로서 리더의 역할에도 많은 기대를 하고 

있으며 리더의 역량에도 많은 관심을 모으고 있다[2-4]. 

따라서 이러한 시대적인 니즈에 따라 조직내 구성원들

의 창의성과 업무성과의 제고를 위해서 리더의 역할이 

무엇인가를 규명해내는 것은 조직적 관점에서는 매우 

의미 있는 연구가 될 것이라 여겨진다. 

한편, 지식경제시대로의 시대적 전환은 조직내 정보

활용의 중요성을 더욱 부각시키고 있으며 조직내 원활

한 정보공유의 필요성을 강조하고 있다. 특히 조직내 

중요한 정보들에 접근하기 유리한 위치에 있는 상사는 

조직내 정보공유에 있어서 중요한 역할자로서 관심을 

받고 있다. 리더가 가지고 있는 정보는 그 자체로서도 

중요한 가치를 가지지만 그 정보가 원활하게 부하직원

들에게 전달되고 공유되어졌을 때 그 가치는 더욱 높아

지게 된다. 최근 관련 문헌에서는 리더-구성원간 교환

관계의 질이 리더가 부하직원들에게 적극적으로 정보

를 공유하는 지에 영향을 미칠 수 있는 중요한 선행요

인이 됨을 제시하면서 조직내 정보공유 활성화에 대한 

연구들이 진행되고 있다[5]. 창의성과 업무성과 향상을 

위해서는 다양한 지식과 정보의 습득이 기본적인 선행

요인으로서 제시되고 있음을 고려할 때 조직내 상사의 

정보공유는 구성원들의 업무성과와 창의성과 관련하여 

중요한 예측변수로서 역할을 할 것으로 기대된다. 또한, 

창의성과 업무성과와 관련한 선행연구들에서는 직무몰

입의 중요성 역시 강조하고 있다[6][7]. 직무몰입은 자

기 자신의 직무를 자신과 동일체로서 인식하는 일체감

을 의미하는데 이러한 직무몰입은 자신의 직무에 더욱 

애착심을 갖고 많은 추가적인 노력들을 기울이면서 기

존보다 더 나은 업무성과 달성과 새로운 접근 방법의 

탐색 등을 활성화시키는 중요한 심리적 과정으로서 많

은 관심을 받아왔다. 이러한 맥락에서 본 연구에서는 

정보공유와 직무몰입이라는 개념을 리더-구성원간 교

환관계의 질이 구성원들의 창의성과 업무성과에 미치

는 영향관계에 있어서 구체적인 메커니즘을 설명해줄 

수 있는 중요한 변수로서 고려하고 연구대상으로 포함

하였다. 

위에서 논의된 사항들을 바탕으로 본 연구의 목적을 

제시하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는  구성원들

의 창의성과 업무성과에 영향을 미칠 선행요인으로서 

리더-구성원간 교환관계의 질을 설정하고 이를 연결해

줄 중요한 과정변수로서 정보공유와 직무몰입을 포함

시켜서 연구모형을 제시하고 실증적으로 규명하고자 

한다. 둘째, 실증적 연구결과를 바탕으로 하여 구성원들

의 직무몰입과 창의성 제고 및 업무성과 향상을 시킬 

수 있는 구체적인 방법들을 제시하고 이론적, 경영상의 

시사점을 제시하고자 한다. 셋째, 본 연구에서 규명한 

내용들을 바탕으로 하여 향후 더 연구되어야 할 영역에 

대한 제언과 향후 연구방향을 모색할 것이다.  

Ⅱ. 선행 연구 및 가설 설정

1. 리더-구성원간 교환관계의 질과 정보공유
   간의 관계
리더-구성원간의 교환관계(LMX)이론은 사회교환이

론(social exchange theory)에 바탕을 두고 있으며

[8][9], 리더와 조직내 구성원들 간에 개별적으로 서로 

다른 관계를 발전시키는 것을 가정한다[10]. 사회교환

이론은 상대방의 행동에 따라 리더와 구성원들과의 상

호의존적 관계를 바탕으로 하고 있으며[11], 이는 리더

가 구성원들에게 관심을 가지고 있을 때 발전된다. 시

간이 지나면서 이러한 관계는 믿음과 충성스러운 관계

로 발전된다. 초기 리더-구성원간 교환관계이론 연구에

서는 리더와 내집단과 외집단 사이의 구성원들과의 관
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계에 대한 연구에 초점이 맞추어졌지만 최근에는 높은 

질의 교환관계(high-quality LMX)나 낮은 질의 교환관

계(low-quality LMX)에 대한 연구가 이루어지고 있다. 

상호간의 신뢰, 호의, 존중과 상호간의 영향력에 의해 

리더와 구성원의 관계가 돈독해진다[12]. 리더-구성원

간 교환관계와 관련된 많은 연구들에서 높은 질의 교환

관계를 가진 구성원들은 그들의 직무를 수행하는데 더 

많은 재량권과 자율성을 부여받게 되고, 더 나은 업무

분장이나 상사의 도움, 기회를 그들의 상사로부터 제공

받으며, 신뢰를 경험하게 된다고 밝히고 있다[13][14]. 

반면에 낮은 질의 교환관계는 엄격한 고용계약상에 의

존하며[12], 이러한 구성원들은 그들의 리더로부터 불

합리한 업무분장을 배정받거나 좋은 기회를 박탈당한

다[13]. 

조직내에서 리더는 구성원들에게 가장 중요한 정보

의 원천이 된다. 리더의 입장에서 정보는 자신이 가지

고 있는 자산이 될 수 있으며 구성원들에게 베풀 수 있

는 자원이 될 수 있다. 따라서 리더의 입장에서 정보공

유는 모든 구성원들에게 쉽게 해줄 수 있는 대상이 아

닌 아끼는 중요한 자원이자 동기부여 수단이 된다. 구

성원들 입장에서 보면 적극적으로 자신들에게 주어진 

업무를 수행하는데 있어서 리더가 제공해주는 정보가 

필요한데, 특히 조직의 목표와 정책 그리고 향후 방향

과 관련한 정보는 매우 중요하다[15-17]. 정보를 공유

하는 리더의 모습은 일관적이고 호혜적인 단서를 제공

하며, 이는 구성원들에게 긍정적인 심리적인 상황을 만

들고, 구성원들은 그들의 리더를 진실 되게 평가한다

[18]. 하지만 이러한 중요한 자원으로서 정보는 리더-

구성원간의 질이 높을 때 이루어질 가능성이 높다. 

일반적으로 리더는 자신이 믿고 신뢰하는 부하직원

에게 관심을 보이며, 정보를 공유함으로써 그들에게 가

이드라인을 제시한다. 그리고 정보를 제공받은 부하직

원들은 그들의 리더에게 충성심과 존경심을 보이면서 

긴밀하고 호혜적인 관계를 유지한다. 이와 관련한 실증

분석연구에서 Connelly 와 Kelloway[19]는 리더-구성

원간 교환관계의 질은 리더와 구성원간의 긴밀한 정보

와 지식공유에 있어서 긍정적인 영향을 미침을 제시함

으로써 이들 간의 관계를 뒷받침해주고 있다. 따라서 

위에서 제시한 선행연구들의 이론적 근거를 바탕으로 

아래와 같이 가설을 제시하고자 한다.

가설1. 리더-구성원간 교환관계의 질은 리더-구성원

간 정보공유에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2. 리더의 정보공유와 직무몰입, 창의성 및 
   업무성과간의 관계
정보공유는 리더가 그들의 구성원들에게 의사결정에 

필요한 정보를 공유하고 토론하고 커뮤니케이션하는 

일련의 프로세스를 의미한다[15][20]. 정보공유는 크게 

3가지 측면으로 나눌 수 있다. 첫 번째 대인관계 측면에

서의 정보공유이다. 대인관계 수준의 정보공유는 다른 

사람들과 정보를 공유하기 위한 동기부여와 접근 그리

고 채널 등에 초점을 두고 있다[21]. 정보과학분야에서

의 정보습득이나 정보공유에 대한 연구들은 개개인의 

정보를 습득하기 위한 행동에 초점이 맞춰져 있다. 

Marshall 과 Bly[22]는 정보공유의 가치나 기능에 대해

서 초점을 맞추고 있으며, 사람들이 다른 사람들과 정

보공유를 하는 것은 정보를 주는 사람과 받는 사람과의 

상호인식(mutual awareness)을 형성하고 자각하며 더 

좋은 관계를 형성하기 위해서라고 설명하고 있다. 두 

번째는 조직 내에서 정보나 지식을 공유하는 것을 말하

며, 이는 팀구성원들을 더욱더 격려하고 구성원들 간의 

신뢰를 형성하는 것에 기반한다[23]. 마지막으로 조직 

간의 정보공유이다. Pardo 등[24]은 공공부문(Public 

sector)에서 리더들은 조직 간의 정보공유는 조직의 효

율성을 증가시키는 중요한 요소라고 제시함으로써 조

직 간의 정보공유 역시 서로 간의 시너지를 창출할 수 

있는 수단임을 보여준다. 

리더십 연구자들에 따르면, 리더의 정보공유 행위는 

의사결정상에서의 구성원들의 참여를 용이하게 하며 

구성원들은 의사결정 과정 속에서 그들의 리더가 중요

한 정보, 예를 들면 조직내 목표와 이유 그리고 기대사

항 등을 구성원들과 공유하기를 원한다[15][25]. 의사결

정 과정 속에서 리더를 중심으로 한 구성원들 간의 정

보공유는 조직의 효율성과 성과를 증가시키는 중요한 

요인이 된다[26]. 정보공유의 기회가 제공되고 커뮤니
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케이션 채널이 열려 있을 때 구성원들은 적극적으로 의

사결정에 참여하게 되고 열정적으로 본인 업무에 몰입

할 가능성이 높다. 정보공유가 리더와 부하직원간에 원

활하게 이루어진다면 부하직원들은 공동의 목표 달성

을 위해 본인의 직무 목표에 최선의 노력을 다할 뿐 아

니라 상대적으로 그들의 직무에 방심하지 않고 오랜 기

간 동안 직무몰입을 가지고 올 것으로 기대할 수 있다. 

지식과 정보의 확산은 조직의 혁신을 가속화 시키고 

구성원들의 창의성과 학습을 높여준다. 즉, 창의성의 인

지적 모델에서 살펴보면 정보를 수집하고 습득하는 것

은 창의성 제고에 있어서 중요하며 구성원들의 지식 및 

정보공유는 창의성과 혁신을 증가시키는데 기여한다

[27]. Carmeli 등[28]은 지식공유가 구성원들의 창의적 

성과를 증가시킨다고 말하고 있으며, Damanpour[29]와 

Hülsheger 등[30]은 내·외부 지식 및 정보공유가 창의

성과 혁신을 강화시킨다고 언급하고 있다. 따라서 조직

내 구성원들과 리더와의 지식 및 정보공유가 활성화될

수록 창의성이 더욱 제고될 가능성은 높아진다고 기대

할 수 있다. 

뿐만 아니라 조직내에서 구성원들은 리더와의 상호

작용을 통해 정보들을 공유 받으며 이러한 정보공유를 

통해 자신들의 업무수행에 많은 도움을 받게 된다[31]. 

리더십 연구자들에 따르면 정보공유는 구성원들의 참

여를 용이하게 하며 이를 통해 구성원들은 직무와 관련

한 다양한 지식적, 기술적, 경험적 요소들을 습득할 수 

있으며 더욱 더 자신의 업무성과를 제고시킬 수 있게 

된다[15][25]. 따라서 이러한 선행연구들의 이론적 근거

를 바탕으로 아래와 같이 가설을 제시할 수 있다.

가설2. 리더-구성원간 정보공유는 구성원들의 

       직무몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설3. 리더-구성원간 정보공유는 구성원들의 

       창의성에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설4. 리더-구성원간 정보공유는 구성원들의 

       업무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

3. 리더-구성원간 교환관계의 질과 직무몰입, 창
의성 및 업무성과간의 관계에 있어서 정보공유
의 매개역할

조직내에서 업무를 추진하는 구성원들에게는 조직이 

추구하는 중장기적인 비전과 목표 그리고 전략적 방향

들을 파악하고 이에 맞추어서 자신들의 업무에 몰입하

고 성과를 내며 다양한 차원의 접근을 통해 창의성을 

발휘하는 것이 필요하다. 조직에서 추구하는 큰 그림이 

되는 이러한 내용들에 대한 인식이 없는 상태에서 자신

에게 주어진 개인적 과업에만 집중을 하게 된다면 자칫 

조직전체에 기여하지 못하는 불필요한 업무만을 수행

하는 결과를 초래할 수 있다. 따라서 조직내 맥락을 충

분히 파악할 수 있도록 리더와 지속적으로 정보를 공유

하고 이를 바탕으로 하여 자신의 노력과 업무성과가 조

직전체에도 기여할 수 있도록 하는 과정이 필요한데 이

러한 과정을 이끌어줄 수 있는 전제조건으로서 리더-

구성원간 교환관계의 질이 제시되고 있다. 리더-구성원

간 교환관계의 질 이론에 따르면 리더-구성원간 정보

공유가 원활하게 이루어지기 위해서는 둘 간의 높은 수

준의 교환관계의 질이 이루어져야 한다. 특히 정보 자

체가 중요한 자원으로서 인식되어질수록 정보공유는 

선별적으로 이루어질 수 있는 작용이자 과정이 되므로 

리더는 자신들이 신뢰할 수 있고 공동운명체라고 인식

하며 의존할 수 있는 존재라고 여기는 구성원들에게 정

보공유를 더욱 더 적극적으로 하게 된다. 또한 이렇게 

해서 이루어진 정보공유는 구성원들이 자신들의 리더

로부터 신뢰와 지원을 받고 있으며 자신의 역량을 충분

히 발휘할 수 있는 기회를 부여받았다고 인식하게 해주

며 이 과정을 통해 구성원들은 높은 수준의 자기결정감

을 느끼게 된다. Deci와 Ryan[32]의 자기결정이론

(Self-determination theory: SDT)에서는 자신 스스로 

자율적으로 무엇인가를 할 수 있도록 권한위임이 되어

있는 상태에서 더욱 더 자신의 직무에 몰입을 하고 업

무성과를 더욱 향상시킬 수 있게 됨을 제시하고 있다. 

뿐만 아니라 이러한 자기결정감은 내재적 동기부여를 

유발함으로써 많은 노력을 자신의 업무에 경주하고 이

를 통해 더욱 진일보된 방법들을 모색하는 등 혁신적이
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고 창의적인 성과물들도 이끌어 달성할 수 있도록 유도

해준다. 따라서 리더-구성원간 정보공유는 리더-구성

원간 교환관계의 질이 어떤 과정을 거쳐서 직무몰입과 

창의성 발휘 및 업무성과 제고에 영향을 미치게 되는지

를 더욱 명확하게 설명해주는 중요한 매개역할을 하고 

있음을 보여준다. 이러한 논의를 바탕으로 다음과 같은 

가설을 설정할 수 있다. 

가설5. 리더-구성원간 정보공유는 리더-구성원간 교

환관계의 질과 구성원들의  직무몰입 간의 관

계에서 매개역할을 할 것이다.

가설6. 리더-구성원간 정보공유는 리더-구성원간 교

환관계의 질과 구성원들의  창의성 간의 관계

에서 매개역할을 할 것이다.

가설7. 리더-구성원간 정보공유는 리더-구성원간 교

환관계의 질과 구성원들의  업무성과 간의 관

계에서 매개역할을 할 것이다.

4. 리더-구성원간 정보공유와 창의성 및 업무성과
간의 관계에 있어서 직무몰입의 매개역할

리더-구성원간 정보공유는 조직구성원들에게 많은 

의미를 가진다. 우선, 정보공유는 구성원들에게 조직운

영에 대한 많은 부분들을 알 수 있도록 정보를 공개함

으로써 구성원들도 자기주체성을 가지고 조직활동에 

관심을 갖도록 해주며 자신의 직무에 더욱 더 애착을 

갖고 열심히 임하도록 해준다. 또한 정보공유는 구성원

들에게 더욱 더 적극적으로 조직내 업무에 참여하는데 

필요한 지적 수준을 더욱 높여주며 더욱 흥미를 가지고 

직무에 임할 수 있는 계기를 마련해준다. 따라서 리더

가 중심이 되어서 이루어지는 이러한 리더-구성원간 

정보공유의 활성화는 구성원들에게 자신들의 직무몰입

에 긍정적인 영향을 미치게 됨을 추정해 볼 수 있다. 

한편, 직무몰입 수준이 높은 직원들은 자아개념

(self-concepts)을 기반으로 하여 자신의 직무를 자신과 

동일시 생각하는 경향을 가진다[33]. 뿐만 아니라 자아

개념이 형성되어 있는 경우 성공적으로 직무성과를 창

출하고 조직성과에 기여함으로써 자기존중감(self-respect)

을 높이려는 모습을 보인다[34]. 이러한 자기존중감은 

내재적 동기부여에 긍정적으로 영향을 미치게 되는데, 

자신의 직무에 조직 구성원들이 내재적으로 몰입할 때, 

구성원들은 자신 주위에 높인 문제를 해결하기 위해 몰

입하게 될 가능성이 높아진다. 이러한 주의 통제력

(control of attention)은 조직 구성원들로 하여금 자기

조절(self-regulation) 메커니즘을 통한 창의적 문제해

결에 몰입하게 해준다[35]. 따라서 직무몰입을 바탕으

로 발생한 내재적 동기부여는 조직구성원들이 창의적 

문제해결을 고수하고 해결하도록 하는 데 영향을 미치

게 된다[36][37].

Kahn은 직무몰입이 높은 구성원들은 자신들의 직무

에 대해 높은 자기투자(self-investment), 에너지, 열정

을 가지며, 이는 더 높은 수준의 역할 내 성과(in-role 

performance)와 역할 외 성과(extra-role performance)

로 이어진다고 제시하고 있다[6]. 업무성과는 직접적으

로 조직의 핵심업무(core job tasks)를 수행할 수 있는 

행동들 또는 조직의 핵심기술(technical core)을 포함하

는 직무를 지원하는 행동들이라고 정의된다[38]. 또한 

조직구성원들이 직접 혹은 간접적으로 조직목표에 기

여하는 행동을 의미한다[38][39]. 업무성과로 나타나는 

역할내 성과는 구성원들이 업무에서 요구되는 직무를 

얼마나 잘 수행하는가를 반영하고 있다[38]. 동기부여

적 개념으로서 몰입은 구성원들이 그들의 업무성과를 

달성하기 위하여 지속성과 집중에 연관이 있고, 직무몰

입이 높은 구성원들은 그들의 업무에 더욱더 긴장하고 

집중을 한다. 그러므로 직무몰입은 업무성과에 긍정적

으로 영향을 미친다고 할 수 있다. 이러한 논리들을 연

계시켜보면 직무몰입은 리더-구성원간 정보공유와 구

성원들의 창의성 및 업무성과 간의 관계에서 중요한 매

개역할을 할 것으로 기대된다. 

  

가설8. 구성원들의 직무몰입은 리더-구성원간 정보 

공유와 창의성 간의 관계에 있어서 매개역할

을 할 것이다. 

가설9. 구성원들의 직무몰입은 리더-구성원간 정보 
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공유와 업무성과 간의 관계에 있어서 매개역

할을 할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구대상
본 연구는 금융, 서비스, IT·정보통신, 전기·전자, 건

설 등과 같은 다양한 산업군에 속해있는 18개 기업들을 

연구대상으로 하였다. 연구데이터 수집을 위해 업무담

당자들에게 사전고지를 통하여 설문에 대한 동의를 받

고, 2015년 3월 초부터 4월 말까지 두 달에 걸쳐 총 설

문 500부의 직원용 설문과 이들의 창의성과 업무성과

를 측정하기 위한 상사용 설문을 쌍(dyad)으로 맞추어

서 배포하였다. 직원용 설문에는 리더-구성원간 교환관

계의 질과 정보공유 그리고 직무몰입이 포함되었으며, 

리더용 설문에는 구성원들의 창의성과 업무성과를 측

정하도록 구성하였다. 또한, 설문응답자들이 충분히 생

각할 수 있도록 하기 위하여 충분한 시간을 주어 충실

하게 응답할 수 있도록 배려하였다. 뿐만 아니라 응답

한 설문들에 대해서는 보안유지를 위해 연구원들이 직

접 설문을 회수하는 방식으로 진행하였으며, 데이터 정

화작업을 거쳐서 불성실하게 응답하였거나 결측치들이 

있는 데이터들은 제거한 후 최종적으로 설문지 387쌍

을 사용하였다. 

데이터의 속성을 파악하기 위하여 구체적으로 인구

통계학적 요인들에 대해서 살펴보면 다음과 같다. 성별

은 남성이 243명(62.8%)였고 여성이 143명(37.0%)이었

으며 무응답이 1명(0.2%)였다. 연령대를 살펴보면 평균

연령은 35.28세였으며, 20대 75명(19.37%), 30대 216명

(55.81%), 40대 69명(17.83%), 50대 이상 17명(4.39%), 

무응답 10명(2.58%)로 나타났다. 학력은 고졸 22명

(5.7%), 전문대졸 50명(12.9%), 대졸 252명(65.1%), 대

학원졸 59명(15.2%), 무응답이 2명(0.5%)이었다. 직급

별 분포는 사원급이 122명(31.5%), 대리급이 133명

(34.4%), 과장급이 59명(15.3%), 차장급이 37명(9.6%), 

부장급이 29명(7.5%), 무응답이 7명(1.8%)으로 나타났

다. 산업별로는 업종별 분포는 금융업이 75명(19.4%), 

서비스업이 145명(37.5%), IT․정보통신업이 34명

(8.8%), 전기․전자업이 13명(3.4%), 건설업이 16명

(4.1%), 기타가 71명(18.4%), 무응답이 16명(4.1%)로 나

타났다. 현직장에서의 평균 근무연수는 6.0년이었고 현

재 상사와 함께 근무한 평균기간은 2.2년으로 나타났다. 

2. 변수측정
본 연구에서는 리더-구성원간 교환관계의 질, 정보공

유, 직무몰입은 직원들이 직접 작성하고, 창의성과 업무

성과는 리더의 역할을 담당하고 있는 상사가 응답하도

록 구성하였다. 연구변수들 모두 기존의 선행연구들에

서 사용되어 신뢰성과 타당성이 검증된 다차원척도들

로 측정하였으며, 설문을 통해 응답자들은 각각의 설문

문항들에 대해 ‘전혀 그렇지 않다’ 는 1부터, ‘매우 그렇

다’ = 5 까지 개인의 의견을 5점 척도에 따라 표시할 수 

있도록 설계하였다. 

2.1 리더-구성원간 교환관계의 질
리더-구성원간 교환관계의 질은 리더와 구성원 간의 

상호작용의 긴밀성에 대한 부하직원의 인식으로 정의

하였다. 본 연구에서는 Graen과 Uhl-Bien[10]이 개발한 

설문문항들을 사용하여 리더-구성원간 교환관계의 질

을 측정하였다. 대표적인 설문문항으로는 “나는 나의 

리더와 내가 어떠한 점에서 조화를 이루고 있으며 나의 

리더는 내가 하는 일에 대해 얼마만큼 만족하고 있는지 

잘 알고 있다”, “나의 리더는 나에게 업무상의 문제가 

발생할 경우, 그가 가진 모든 권한을 동원해서 나를 도

와 문제를 해결해 줄 것이다”가 포함된다. 

2.2 정보공유
정보공유는 어떠한 목적을 가지고 자신이 가지고 있

는 정보를 누군가에게 전파하는 활동이다. 본 연구에서 

정보공유는 조직내에서 리더가 업무와 관련하여 부하

에 대한 중요한 정보제공을 중심으로 한 정보공유를 의

미한다. 정보공유의 대표적인 설문문항으로는 “나의 리

더는 조직/부서의 정책에 대하여 설명해 준다.”, “나의 

리더는 조직/부서의 의사결정 사항과 활동에 대하여 설

명해 준다.”를 예로 들 수 있다. 
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2.3 직무몰입
직무몰입은 자신이 담당하고 있는 현재의 직무와의 

일체감을 의미한다. 본 연구에서는 Kanungo가 사용하

였던 직무몰입 문항을 활용하여 측정하였다. 대표적인 

설문문항으로는 “나는 나의 직무와 함께 생활하고 숨쉬

고 있다고 생각한다.”, “현재 내가 담당하고 있는 직무

는 존재감을 느낄 수 있으며, 나에게 있어서는 중요하

다.” 등을 들 수 있다[40]. 

2.4 창의성
창의성은 새롭고 참신하면서도 유용한 아이디어를 

생성하고 제시하는 것으로 정의할 수 있다. 본 연구에

서는 창의성을 측정하기 위하여 Zhou와 George[41]가 

사용하였던 설문문항을 활용하였으며 상사가 부하직원

을 직접 평가하는 방식을 채택하였다. 대표적인 예로는 

“나의 부하직원 ...은 성과를 증진시킬 수 있는 실용적

이고 새로운 아이디어들을 제안하곤 한다”, “나의 부하

직원 ...은 기회가 주어지면 직무상 창의성을 발휘한다”

가 포함된다.

2.5 업무성과
업무성과는 현재 자기 자신이 맡고 있는 업무를 조직

에서 공식적으로 요구하는 사항과 기대수준을 성공적

으로 수행해 나가고 있는 정도를 의미한다. 본 연구에

서는 Williams와 Anderson[42]이 업무성과를 측정하기 

위하여 사용하였던 설문문항들을 활용하였다. 업무성

과 역시 창의성과 동일하게 상사가 부하직원을 직접 평

가하는 방식을 채택하였다. 대표적인 설문문항으로는 

“나의 부하직원 ...은 본인에게 주어진 업무역할을 충실

하게 수행하고 있다.”, “나의 부하직원 ...은 직무상 요구

되어지는 기대치를 충분히 달성해내고 있다.”를 제시할 

수 있다.

 

Ⅳ. 실증분석결과

1. 신뢰성 및 타당성 분석
본 연구에서 사용된 변수들을 대상으로 실시한 탐색

적 요인분석 결과를 살펴보면, 직무몰입 1개 문항이 요

인적재치가 .49로 나온 것을 제외하고는 모두 .50이상으

로 기준치 이상의 수치를 보여주었으며, 신뢰성을 보여

주는 크론바흐 알파값 역시 모두 .90이상으로 기준치 

.70이상을 모두 상회하는 것으로 나타나 타당성과 신뢰

성이 충분히 확보되었음을 확인할 수 있었다.

표 1. 탐색적 요인분석 및 신뢰성 분석결과

변수 항목 1 2 3 4 5
크론바흐
알파값

LMX의 질1 .76

.92

LMX의 질2 .79
LMX의 질3 .76
LMX의 질4 .72
LMX의 질5 .76
LMX의 질6 .76
LMX의 질7 .75
정보공유1 .76

.93
정보공유2 .86
정보공유3 .84
정보공유4 .87
정보공유5 .75
정보공유6 .73
직무몰입1 .49

.94

직무몰입2 .52
직무몰입3 .62
직무몰입4 .78
직무몰입5 .78
직무몰입6 .84
직무몰입7 .78
직무몰입8 .86
직무몰입9 .86
직무몰입10 .76
창의성1 .75

 .96

창의성2 .82
창의성3 .82
창의성4 .80
창의성5 .82
창의성6 .72
창의성7 .73
창의성8 .81
창의성9 .77
창의성10 .82
창의성11 .82
창의성12 .81
창의성13 .81  
업무성과1 .74

.94

업무성과2 .77
업무성과3 .74
업무성과4 .75
업무성과5 .67
업무성과6 .66
업무성과7 .62
아이겐값 15.40 6.53 3.67 2.36 1.63
분산율 35.82% 15.19% 8.54% 5.50% 3.79
총분산율 65.06%

주) 요인적재치들은 표준화된 측정치임.
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변수 및 설문문항
요인
적재치

복합신뢰도
(CR)

평균분산
추출값
(AVE)

LMX의 질

LMX의 질1 .72

.92 .67

LMX의 질2 .73
LMX의 질3 .76
LMX의 질4 .80
LMX의 질5 .80
LMX의 질6 .84
LMX의 질7 .81

정보공유

정보공유1 .78

.93 .72
정보공유2 .88
정보공유3 .87
정보공유4 .91
정보공유5 .75
정보공유6 .73

직무몰입

직무몰입1 .62

.94 .65

직무몰입2 .65
직무몰입3 .72
직무몰입4 .81
직무몰입5 .84
직무몰입6 .88
직무몰입7 .83
직무몰입8 .81
직무몰입9 .81
직무몰입10 .70

창의성

창의성1 .80

.96 .70

창의성2 .85
창의성3 .83
창의성4 .82
창의성5 .83
창의성6 .71
창의성7 .74

창의성8 .81
창의성9 .80
창의성10 .82
창의성11 .84
창의성12 .82
창의성13 .84

업무성과

업무성과1 .86

.94 .73

업무성과2 .88
업무성과3 .88
업무성과4 .86
업무성과5 .73
업무성과6 .81
업무성과7 .79

본 연구에서는 측정에 있어서 동일방법 사용의 오류

와 자존적 편향으로 인한 오류를 최소화하기 위하여 리

더-구성원간 교환관계의 질과 정보공유 그리고 직무몰

입은 부하직원이 응답을 하도록 하고 창의성과 업무성

과에 대해서는 상사가 응답하도록 설계하였다. 그럼에

도 불구하고 연구모형에서 제시된 여러 가지 연구가설 

관계에 있어서 동일방법 사용의 오류가 완전히 제거될 

수 있지는 않은 상황들이 존재해서 오류의 심각성 여부

를 Podsakoff와 Organ[43]이 제시하였던 통계적 사후 

해결법 중 Harman의 일원 검증법(one-factor test)을 

통해 검증하였다. 동일방법편의(common method bias)

가 있는 경우 주성분 분석결과에서 단일요인 혹은 분산

의 대부분을 설명하는 보편요인이 추출되지만, 본 연구

에서는 추출된 요인들 중에서 설명력이 가장 큰 요인이 

35.82%를 설명하고 있기 때문에 이는 통계적으로 우려

할 정도의 수준은 아님을 확인할 수 있었다.

표 2. 확인적 요인분석 결과

주) 요인적재치는 표준화된 요인적재치임.

한편, 본 연구에서는 타당성여부를 재차 검증하기 위

하여, 확인적 요인분석을 실시하였는데 그 결과를 보면 

모델의 적합성이 수용가능한 것으로 나타났다(χ2=2237.23, 

d.f.=850, p<.001, NFI=.96, NNFI=.97, CFI=.97, 

RMSEA=.06). 확인적 요인분석결과 제시된 요인적재

치를 통해 산출한 평균분산추출값의 제곱근과 변수간 

상관관계계수 간의 비교를 통해 판별타당도 분석을 진

행한 결과, [표 3]에서 제시된 바와 같이 리더-구성원간 

교환관계의 질, 정보공유, 직무몰입, 창의성, 성과 모두 

평균분산추출값의 제곱근이 변수간 상관계수값 보다 

높은 결과로 나타남으로써 판별타당도가 확보되었음을 

확인할 수 있었다.

2. 상관관계 분석
본 연구에서는 연구에 포함되었던 변수들의 기술통

계적 특성과 변수들간의 상관관계를 살펴보기 위하여 

다음과 같이 상관관계분석을 실시하였다. [표 3]의 상관

관계 분석결과를 보면, 본 연구에 포함되었던 모든 변

수들 간에는 유의미한 상관관계가 존재함을 확인할 수 

있었다.

표 3. 상관관계 분석 결과

변수 평균
표준
편차

상관관계

1 2 3 4 5
LMX의 질 3.51 0.76 (.82)
정보공유 3.48 0.78 .54** (.85)
직무몰입 3.38 0.76 .42** .37** (.81)
창의성 3.58 0.71 .25** .26** .31** (.84)
업무성과 3.90 0.68 .35** .23** .35** .71** (.85)

주1) 대각선 괄호 안의 수치는 평균분산추출(AVE)의 제곱근 값임
주2) * : p<.05, ** : p<.01
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3. 가설검증
본 연구에서 채택하였던 가설화된 모형의 적합성 수

용여부를 보면 수용가능한 것으로 제시되었다(χ
2=2447.94, d.f.=854, p<.001, NFI=.95, NNFI=.97, 

CFI=.97, RMSEA=.07). 구조방정식 모형의 카이스퀘어 

값은 2447.94, 표준 카이스퀘어 값은 2.87로 나타났으며, 

주요 적합도 지수들도 NFI, NNFI, CFI가 .90이상으로 

나타났고, RMSEA 역시 .07로 나타나 수용가능한 것으

로 제시되었다. 또한 경쟁모형과의 비교결과에서, 가설

화된 모형은 경로를 추가한 경쟁모형1, 경쟁모형2, 경쟁

모형3 보다 카이제곱값이 더 큰 것으로 제시되었지만, 

그 밖의 적합도 지수인 NFI, NNFI, CFI, RMSEA에서 

비슷하게 제시되었다. 따라서 이론적 논의와 간명화

(parsimony)를 중요한 요소로서 판단하고 본 연구에서

는 가설화된 연구모형을 최종분석모형으로 제시하였다. 

표 4. 경쟁모형 비교결과

χ2 d.f.
χ2

/d.f.
NFI NNFI CFI RMSEA △χ2 △d.f.

가설화된 
모형 2447.94** 8542.87 .95 .97 .97 .07 - -
경쟁
모형1 2419.39** 8522.84 .95 .97 .97 .07 -28.55 -2
경쟁
모형2 2437.87** 8532.86 .95 .97 .97 .07 -10.07 -1
경쟁
모형3 2422.98** 8532.84 .95 .97 .97 .07 -24.96 -1

주1) 경쟁모형1은 가설화된 모형에서 제거되었던 LMX에서 창의성과 업무
성과로 연결되는 직접경로를 추가한 Full모형임. 경쟁모형2는 가설화
된 모형에서 제거되었던 LMX에서 창의성으로 연결되는 직접경로만
을 추가한 모형임. 경쟁모형3은 가설화된 모형에서 제거되었던 LMX
에서 업무성과로 연결되는 직접경로만을 추가한 모형임.  

주2) △χ2값은 경쟁모형의 카이스퀘어값에서 가설화된 모형의 카이스퀘어
값을 뺀 수치임.

주3) * : p<.05, ** : p<.01

그림 1. 경로분석 결과

[그림 1]에 제시된 경로계수들을 바탕으로 하여 가설

관계를 검증해보면 다음과 같다. 리더-구성원간 교환관

계의 질의 정보공유에 대하여 경로계수가 .58( < .01)

로 나타나 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있었으

며 그 결과 가설1은 채택되었다. 가설2~4는 정보공유가 

구성원들의 직무몰입, 창의성 그리고 업무성과에 어떠

한 영향을 미치는지에 관한 가설이었다. 분석결과를 살

펴보면 직무몰입에 대하여 .40( < .01), 창의성에 대하

여 .18( < .01) 그리고 업무성과에 대하여 .12( < .01)

로 나타나 3가지 가설 모두 채택되었다. 가설5~9는 리

더구성원간 교환관계의 질의 직무몰입, 창의성, 및 업무

성과에 대한 관계에 있어서 정보공유의 매개효과와 정

보공유의 창의성과 업무성과에 대한 관계에 있어서 직

무몰입의 매개효과에 관한 것이다. 검증결과를 살펴보

면, 리더-구성원간 교환관계의 질은 정보공유를 매개로 

하여 직무몰입에 대해 .23(<.01), 창의성에 대해 .07(

<.01), 그리고 업무성과에 대해서도 .07(<.01)로서 유

의미한 매개효과를 가지는 것으로 나타났다. 뿐만 아니

라 직무몰입도 정보공유의 창의성과 업무성과에 대한 

관계에 있어서 각각 .10(<.01), .12(<.01)로서 유의미

한 매개효과를 가지는 것으로 나타나 가설5~9는 모두 

채택되었다. 이러한 결과들은 정보공유와 직무몰입이 

리더-구성원간 교환관계의 질에서 창의성 및 업무성과

에 있어서 중요한 중간 설명변수로서 역할을 충분히 하

고 있음을 보여준다. 

표 5. 매개효과 검증결과
경로 매개효과

LMX → 정보공유 → 직무몰입 .23**

LMX → 정보공유 → 창의성 .07**

LMX → 정보공유 → 업무성과 .07**

정보공유 → 직무몰입 → 창의성 .10**

정보공유 → 직무몰입 → 업무성과 .12**

주1) 경로계수는 표준화된 경로계수임
주2)  *  < .05, **  < .01
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Ⅴ. 결론

1. 연구결과 및 논의
본 연구에서는 리더-구성원간 교환관계의 질이 구성

원들의 창의성과 업무성과에 어떠한 영향을 미치는가

를 기본적인 연구주제로 삼고 이들 간의 영향관계를 설

명해줄 구체적인 메커니즘을 규명하는 것을 연구목적

으로 삼았다. 이를 위해 세부적인 과정변수로서 정보공

유와 직무몰입을 매개변수로서 탐색하고 이를 포함하

여 경로모형을 탐색하고 실증분석을 통해 검증하였다. 

연구결과들을 정리하면 아래와 같다.

첫째, 리더-구성원간 교환관계의 질은 정보공유에 유

의미한 영향을 미쳤다. 이러한 결과는 조직내에서 정보

공유가 활발하게 이루어지기 위해서 선행되어야 요건

으로 리더와 구성원간 교환관계의 질이 좋아야 함을 보

여준다. 리더-구성원간 교환관계 이론에 따르면 리더와 

구성원간 교환관계의 질이 좋다는 것은 상호간의 긴밀

한 상호작용이 이루어져야 하며, 상호신뢰가 형성되어

야 함을 말한다[10]. 그리고 리더와 구성원간 관계가 단

순히 계약을 기반으로 하여 형성된 형식적인 관계이기 

보다는 서로 간의 존경심과 배려 그리고 공동운명체로

서의 확고한 신념을 공유한 실질적인 관계가 되어야 함

을 의미한다. 이러한 견지에서 생각을 해보면 정보공유

라는 행위가 활성화되기 위해서는 그 기저에 리더-구

성원간의 보이지 않지만 긴밀한 신뢰가 형성되고 상호

존중에 기인한 긴밀한 상호작용이 우선적으로 선행이 

되어야 함을 알 수 있다. 

둘째, 정보공유는 구성원들의 직무몰입, 창의성, 그리

고 업무성과에 정(+)의 영향을 미쳤다. 리더를 중심으

로 하여 이루어지는 조직내 정보공유는 구성원들이 자

신의 직무에 몰입하고 자신에게 주어진 업무를 성공적

으로 달성해내며, 새로운 접근방법을 통해 업무를 시도

하고 참신한 아이디어를 제공하는 등 창의성을 발휘하

는데 있어서도 긍정적인 역할을 함을 알 수 있다. 이는 

기존의 연구들에서도 정보공유가 직무몰입과 창의성 

그리고 업무성과에 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 제

시했던 것과도 일맥상통하는 결과이며[25][27][28], 본 

연구에서 실증적으로 재확인 했다는 점에서 의미를 더

해주고 있다. 

셋째, 직무몰입은 창의성과 업무성과에 정(+)의 영향

을 미쳤다. 구성원들의 직무에 대한 일체감인 직무몰입

이 강할수록 자신의 업무성과 달성도가 더욱 높은 것으

로 나타났으며 창의성도 더욱 활성화됨을 보여주고 있

다. 기존 연구들에 따르면 직무몰입은 내재적 동기부여

를 시킴으로써 더욱 더 자신의 업무에 집중하고 기존의 

방식과는 다른 새로운 방식으로 시도 등을 더욱 해보게 

하는 등의 작용을 통해 창의성과 업무성과에 기여할 수 

있다고 기대할 수 있었는데[34], 본 연구 결과를 통해 

이러한 가능성을 실증적으로 밝혀냈다. 

넷째, 정보공유는 리더-구성원간 교환관계의 질과 직

무몰입 간의 관계, 리더-구성원간 교환관계의 질과 창

의성 간의 관계, 그리고 리더-구성원간 교환관계의 질

과 업무성과 간의 관계 모두에 있어서 유의미한 매개효

과를 발휘하는 것으로 나타났다. 뿐만 아니라 직무몰입

은 정보공유와 창의성 간의 관계, 정보공유와 업무성과 

간의 관계 모두에 있어서 유의미한 매개효과가 있는 것

으로 나타났다. 이러한 결과들은 정보공유와 직무몰입

이 리더-구성원간 교환관계의 질과 창의성의 관계 그

리고 리더-구성원간 교환관계의 질과 업무성과간의 관

계에 있어서 중요한 중간변수로서의 역할을 충분히 하

고 있음으로 보여주며, 이러한 중간과정을 통해 영향을 

미치게 됨을 보여줌으로써 더욱 더 논리적 연계성을 구

체적으로 밝혀주었다.

이러한 연구결과들을 바탕으로 본 연구에서는 다음

과 같이 이론적, 경영실무적 시사점을 제시할 수 있다. 

첫 번째, 조직내에서 정보공유는 매우 중요한 사항임

에도 불구하고 조직내 정보공유에 대한 연구들은 많지 

않은 상황이다. 특히 조직내에서 이루어지는 정보공유

가 조직내에서 중요한 위치를 차지하고 있는 리더를 중

심으로 하여 이루어지고 이들을 통해서 공유된 정보들

이 매우 중요하다는 사실에 착안한다면 리더를 중심으

로 이루어진 정보공유에 대한 연구는 매우 필요한 상황

이다. 이러한 측면에서 본 연구는 리더-구성원간 교환

관계의 질과 정보공유 간의 관계를 규명함으로써 정보

공유가 활성화되기 위해서 필요한 요건을 리더와 연관

지어 생각해 보았다는 점에서 이론적 함의를 가지고 있
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다. 더욱이 본 연구는 리더-구성원간 교환관계의 질이 

높을수록 리더와 구성원간 정보공유가 더욱 활성화됨

을 규명해냄으로써 그 의미를 높여주고 있다. 

둘째, 본 연구에서는 리더-구성원간 교환관계의 질이 

구성원들의 창의성과 업무성과간의 관계에서 정보공유

와 직무몰입이 중요한 매개역할을 하고 있음을 보여주

는 통합모형을 제시하고 이를 실증적으로 검증함으로

써 구체적인 메커니즘을 밝혀냈다는 점에서 의미를 가

진다. 오늘날 구성원들의 창의성과 업무성과 향상이 더

욱 더 중요한 요소로서 부각되고 있음을 고려할 때 이

러한 통합모형의 제시와 검증은 영향관계를 이해하고 

실무적으로 활용하는데 있어서 구체적인 시사점을 제

공해준다고 할 수 있다. 

셋째, 정보공유는 구성원들의 직무몰입과 창의성 그

리고 업무성과에 모두 긍정적인 영향을 미치는 중요한 

요소임을 확인할 수 있었다. 이러한 결과는 조직내 리

더를 통해 전달받은 정보는 자신들의 직무에 몰입하고 

성공적으로 자신들의 업무성과를 달성하는데 있어서 

중요함을 보여주고 있으며, 더 나아가 기존의 방식을 

뛰어넘어 새로운 접근이나 참신한 아이디어 제시와 같

은 창의성을 발휘하는데 있어서도 유용한 역할을 하고 

있음을 확인시켜주었다. 따라서 실무적인 차원에서는 

리더를 중심으로 한 조직내 정보공유를 더욱 활성화시

키는 방안들에 대해서 더욱 적극적으로 모색할 필요가 

있으며 필요시 적극적인 지원과 관심을 보여줘야 할 것

이다. 특히 본 연구의 결과에서는 리더-구성원간 교환

관계의 질이 무엇보다 정보공유에 있어서 중요한 역할

을 하고 있으므로 리더의 역할을 하고 있는 상사 개인

차원에서 뿐만 아니라 조직 전체 차원에서도 리더-구

성원간 교환관계의 질을 향상시키는데 보다 많은 관심

과 지원을 쏟아야 할 것이다. 

넷째, 리더-구성원간 교환관계의 질은 정보공유와 직

무몰입이라는 중간 매개 변수들을 통해 구성원들의 창

의성과 업무성과 제고에 긍정적인 영향을 미침을 확인

할 수 있었다. 이러한 연구결과는 리더-구성원간의 긴

밀한 관계의 형성이 리더와 부하간의 긴밀한 정보공유

가 가능하게 만드는데 있어서 역할을 하고 이렇게 해서 

얻게 된 조직내 중요한 정보습득은 구성원들에게 자신

들의 직무에 더욱 몰입하도록 하여 궁극적으로 조직내

에서 더욱 더 창의적인 인재로서 역할을 할 수 있게 해

주며 자신의 직무상 맡은바 역할을 충실히 이행함으로

써 요구되어지는 업무성과를 성공적으로 달성할 수 있

음을 시사해준다. 

2. 연구한계 및 후속 연구를 위한 제언
본 연구가 실증연구를 통해서 다양한 실증결과들을 

성공적으로 제시하고 이론적, 실무적 차원에서 다양한 

시사점들을 제시하였음에도 불구하고 몇 가지 연구한

계를 보이고 있다. 본 연구의 연구한계와 이를 극복하

기 위해 필요한 후속 연구방향을 제시하면 다음과 같

다. 

첫째, 연구데이터를 수집하는데 있어서 실제적 한계

로 인하여 특정시점에서 설문을 실시하여 횡단면적 연

구에 국한되어 이루어졌으며, 이로 인하여 발생할 수 

있는 여러 가지 연구데이터의 편향과 상황적 특성에 따

른 오염효과들을 충분히 배제할 수 없었다는 점을 들 

수 있다. 향후 연구에서는 설문조사 시점을 달리하는 

등의 노력을 통해서 오염효과들을 최소화하려는 시도

가 필요하다고 보여진다. 

둘째, 설문을 실시함에 있어서 부하직원용과 상사용 

두 가지 설문지를 구성하여 연구변수들을 측정하였음

에도 불구하고 일부변수들 간의 관계, 예를 들면 리더-

구성원간 교환관계의 질과 정보공유 간의 관계, 정보공

유와 직무몰입 간의 관계에서는 부하직원들이 응답한 

데이터를 통해 이들간의 가설관계를 검증하는 등 동일

방법 사용오류와 같은 효과가 나타나게 되었다는 점은 

한계점이 될 수 있다.  

셋째, 본 연구에서는 정보공유의 선행변수로서 리더-

구성원간 교환관계의 질만을 설정하였지만, 정보공유

에 영향을 미칠 수 있는 다양한 변수들을 모색해서 정

보공유 활성화를 위한 구체적인 방향들을 풍부하게 제

시해준다면 더욱 더 의미 있는 연구가 될 것으로 보여

진다.
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