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요약

본 연구에서는 임파워링 리더십이 리더-구성원 교환관계(LMX: Leader-Member Exchange), 리더신

뢰, 역할 내 행동에 미치는 영향을 살펴보고, 임파워링 리더십과 역할 내 행동의 관계에 있어서 LMX와 

리더신뢰의 매개역할을 검증하였다. 양산, 울산, 경주의 중소기업 종사자를 대상으로 설문조사를 하였으며 

289명을 대상으로 자료를 수집하였다. 전반적인 기술통계분석과 탐색적 요인분석을 위해 SPSS 18.0을 사

용하였다. AMOS 18.0을 사용하여 연구변수의 타당성을 파악하기 위한 확인적 요인분석과 연구가설을 검

증하고자 공분산 구조분석을 실시하였다. 연구결과 첫째, 임파워링 리더십은 LMX, 리더신뢰에 유의한 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 임파워링 리더십은 역할 내 행동에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 

나타났다. 셋째, LMX은 리더신뢰와 역할 내 행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 넷째, 리더신

뢰는 역할 내 행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 마지막으로 임파워링 리더십과 역할 내 행동 

간의 관계에서 LMX와 리더신뢰가 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 본 연구 결과에 근거하여 조직구성

원의 역할 내 행동을 높이기 위해서 리더의 임파워링 리더십을 통한 LMX과 리더신뢰를 강화시켜야 함을 

시사하고 있다.   
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Abstract

In this study, we examined the impact of empowering leadership on leader-member 

exchange(LMX), leader trust, and in-role behavior. The role of LMX and leader trust in the 

relationship between empowering leadership and in-role behavior was verified. We surveyed 289 

small and medium enterprises in Yangsan, Ulsan and Gyeongju city. SPSS 18.0 was used for 

overall descriptive statistics and exploratory factor analysis. AMOS 18.0 was used to conduct 

confirmatory factor analysis to confirm the validity of the research variables and to conduct a 

covariance structure analysis to verify the research hypothesis. The result of this study were 

as follows. First, empowering leadership has a significant effect on LMX, leader trust. Second, 

empowering leadership did not have a significant effect on in-role behavior. Third, LMX has a 

significant effect on leader trust and in-role behavior. Fourth, leader trust has a significant 

influence onin-role behavior. Finally, LMX and leader trust play a mediating role in the 

relationship between empowering leadership and in-role behavior. Based on the results of this 

study, it is suggested that the LMX and leader trust should be strengthened through the leader's 

empowering leadership in order to enhance the employee's in-role behavior.
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I. 서 론

국제화에 따른 무한경쟁의 환경에서 불확실성이 커지

고 예측이 점차 어려워지면서, 급변하는 환경에 유연하

고 신속하게 대처해야 할 필요성이 고조되고 있다. 이에 

따라 조직구성원 개개인의 능력이 중요시 되고, 무엇보

다 인적자원관리의 중요성에 대해 관심이 증가하고 있

다[1]. 이와 같이 빠르게 변화하는 경영환경으로 인해 

조직구조의 변화와 리더역할의 변화에 적합한 리더십으

로 최근 임파워링 리더십(empowering leadership)이 부

각되고 있다. 

임파워링 리더십은 조직에서 리더가 조직구성원들에

게 자율성을 보장하고, 조직구성원들과 권한을 공유하

며, 조직구성원의 내적동기부여 수준을 제고시켜주는 

리더의 행위이다[2-4]. 자결결정 이론에 따르면, 동기부

여가 된 조직구성원의 행동에 초점을 두고 있는 임파워

링 리더십을 통해 내재적 동기화가 촉진된 조직구성원

의 역할 내 행동을 이끌어낼 수 있다. 이는 조직관리에 

있어서 중요한 의미를 갖는다 할 수 있다[5]. 조직구성

원은 리더가 바라는 업무에 대한 기대를 만족시키기 위

해 최선을 다해 노력하며, 과업을 열심히 수행하고, 목

표를 달성하기 위해 노력하는 역할 내 행동을 보임으로

써 궁극적으로 조직의 전반적인 성과에 직접적으로 기

여할 수 있다[5][6]. 

한편, 리더십은 리더와 조직구성원의 적합성에 따라 

조직유효성에 많은 차이가 나타나는 것으로 연구되었

는데, 리더와 조직구성원의 적합성을 나타내는 리더-구

성원 교환관계(LMX: Leader-Member Exchange) 이

론이 있다. LMX 이론은 리더의 행위나 특성에 초점을 

두는 이론이 아니라 리더와 조직구성원간의 관계에 초

점을 두고 있는 이론으로 리더가 모든 조직구성원들을 

동일한 방법으로 대하지 않고, 오히려 개별 조직구성원

들과 서로 다른 유형의 교환관계로 발전시키는 것이다

[7]. 이 이론의 논리에 의하면 임파워링 리더십을 발휘

하는 리더도 조직구성원들과의 교환관계 질에 따라 다

양한 모습으로 조직구성원들에게 지각될 수 있음을 예

측하게 해 준다[2]. LMX 이론이 중요한 이유는 리더의 

행위나 특성에 초점을 두는 것이 아니라, 리더와 개별 

조직구성원간의 관계에 초점을 두고, 리더와 조직구성

원이 성숙된 관계로 발전시킬 때 효과적인 리더십이 나

타나며 그 결과 조직의 성과에도 긍정적 영향을 미치기 

때문이다[2][8].

조직 내에서 높은 LMX의 질이 형성되면, 리더와 조

직구성원들 사이에 자주 상호작용이 발생하게 될 것이

고 이는 리더에 대한 신뢰를 더욱 높여 줄 것이다[9]. 조

직구성원의 리더에 대한 신뢰가 높아지면, 리더에 대한 

믿음과 기대가 커지고, 이는 조직에 대한 긍정적인 행

동으로 볼 수 있는 역할 내 행동이 증가될 것이다[10].

이러한 LMX가 높을수록 리더와 조직구성원 사이에 

서로 신뢰하고, 서로 존중하는 특성이 형성될 수 있으

며[8], 나아가 개인과 조직을 위한 긍정적인 행동은 더

욱 더 많아지고, 부정적인 행동은 줄어들게 된다. 즉, 

LMX가 높을수록 조직구성원들의 역할 내 행동이 증가

하게 되는 것이다. 많은 선행연구에서 임파워링 리더십

과 역할 내 행동의 직접적 관계에 대한 연구[5] 뿐만 아

니라 심리적 임파워먼트[11], 리더신뢰[12], 유연성과 

직무특성[13], 내재적 동기부여[14], 자기효능감[15] 등

과 같이 다양한 매개변수들을 대상으로 하는 연구의 필

요성을 제기하였다.

임파워링 리더십 이론은 기존의 리더십 이론이 갖고 

있는 리더 중심적 사고의 취약점을 보완해 준다는 면에

서 최근 많은 관심을 불러일으키고 있다. 하지만 임파

워링 리더십이 리더와 조직구성원의 교환 관계적 중심

의 이론이지만 그에 관한 연구는 미비한 실정이다. 선

행 연구의 흐름을 살펴보면, 고객의 다양한 요구를 신

속하고 정확하게 파악하여 적절한 대응책을 제시할 수 

있어야 경쟁력을 높일 수 있는 중소기업이 직면한 인적

자원관리의 실무적 차원에서 역할 내 행동에 대한관심

이 고조되고 있다. 이러한 중소기업의 조직성과를 좌우

하는 역할 내 행동에 영향을 줄 수 있는 선행 변수로 

LMX와 리더신뢰가 중요한 역할을 할 것으로 보고 있

다. 이에 따라 임파워링 리더십이 어떠한 요인과 과정

에 따라 역할 내 행동에 영향을 미치는지에 대해 다양

한 맥락에서 연구를 진행해야 할 필요성을 제기하였다

[12-16].

따라서 본 연구는 임파워링 리더십이 역할 내 행동에 
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직접적으로도 영향을 미치지만, 다른 어떤 변수를 매개

하여 역할 내 행동에 영향을 미칠 수 있다는 점에 착안

하여, 임파워링 리더십이 역할 내 행동에 영향을 미치

는 과정에서 어떠한 메카니즘에 의해 영향을 미치는지

를 파악하고자 한다. 이를 위해 임파워링 리더십이 

LMX와 리더신뢰에 영향을 주고 최종적으로 역할 내 

행동까지 연결되는 복잡한 경로에 대하여 실증적인 분

석을 통해 살펴보고자 한다. 이러한 연구결과를 바탕으

로 중소기업 조직에서 임파워링 리더십에 의해 영향을 

받을 수 있는 LMX와 리더신뢰를 강화하여 역할 내 행

동을 촉진함으로써 조직경쟁력을 향상시킬 수 있는 인

적자원관리의 방안을 제시하고자 한다.

II. 이론적 배경

1. 임파워링 리더십

최근에는 각 개인의 능력을 충분히 발휘할 수 있는 

조직구조가 필요하다는 점에서 임파워먼트 개념이 더

욱 힘을 얻고 있다. 임파워먼트를 기초로 한 임파워링 

리더십은 실질적인 권한 위양과 활동을 지원함으로 개

인의 능력이나 의욕을 충분히 발휘할 수 있도록 하는 

리더십이다. 이는 부하직원을 믿고 권한을 위임할 수 

있는 환경을 조직구조 내에 구축하는 기술이라고도 할 

수 있으며 사람과 조직을 활용하는 리더십이다[16].

Arnold, et al.[3]의 연구에서는 임파워링 리더십을 조

직구성원들이 공식적인 역할을 잘 수행할 수 있도록 격

려하고 권한을 부여하여 조직이 추구하는 성과를 높일 

수 있도록 촉진하는 것이라고 하였다. Zhang & 

Bartol[17]도 임파워링 리더십을 조직구성원들에게 과

업의 중요성을 설명해주고, 의사결정을 하는데 있어서 

높은 자율성을 제공하며, 조직구성원의 역량에 대하여 

신뢰를 하고, 성과에 나쁜 영향을 줄 수 있는 요소들을 

제거함으로써 조직구성원들과 파워를 공유하는 것으로 

정의하였고, Srivastava et al.[4]은 임파워링 리더십을 

조직에서 리더가 조직구성원들과 권한을 공유하고 그

들의 내적동기부여 수준을 높여주는 리더의 행위로 정

의하였다. 조직구성원들이 자신의 일에 대한 자율성을 

가지고 스스로 할 수 있도록 지원을 받음과 동시에 자

신의 능력에 대한 믿음을 갖게 하고, 스스로 역량을 개

발시키도록 하는 모든 리더십을 임파워링 리더십으로 

간주할 수 있다[18].

Arnold et al.[3]은 중앙집권적 의사결정과 수직형 통

제방식을 가진 과거의 전통적 조직과 현재의 분권화된 

조직은 조직구조와 업무 프로세스에 있어서 큰 차이가 

있다고 지적하였다. 이에 따라 리더의 역할도 새롭게 

정의되어야 한다고 주장하며, 임파워링 리더십의 구성

개념으로 솔선수범(leading by example), 참여적 의사

결정(participative decision-making), 코칭(coaching),  

정보공유(informing), 관심표출(showing concern)을 제

시하였다. 이흠[12]의 연구에서 제시한 임파워링 리더

십의 구성개념에 대한 정리를 살펴보면 다음과 같다.  

솔선수범은 리더가 조직구성원들의 업무뿐만 아니라 

리더 자신의 업무에 몰입하는 모습을 직접적으로 보여

주는 일련의 행위들을 말하며, 참여적 의사결정은 리더

가 의사결정을 내릴 때 조직구성원들의 정보와 의사결

정들을 이용하는 것을 의미한다. 코칭은 조직구성원들

을 교육시키고, 그들 스스로가 자신의 업무를 처리할 

수 있도록 도와주는 일련의 행위들을 의미하며, 정보공

유는 중요한 정보뿐만 아니라 조직의 미션이나 철학과 

같은 다양한 정보들을 조직의 리더가 구성원들에게 전

달하는 역할을 의미하고, 관심표출은 리더가 조직구성

원들과 관련된 전반적인 사항들에 대하여 관심을 갖고 

배려해주는 것을 의미한다.

리더가 임파워링 리더십을 통해 조직구성원이 자신

의 직무를 수행하는 과정에서 그 의미를 인식하도록 돕

고, 조직구성원의 역량에 대한 믿음을 보여주며, 조직구

성원이 직무에서 의사결정을 스스로 할 수 있는 자율성

을 보장하고, 조직구성원이 의사결정에 적극적으로 참

여하도록 격려해야 한다[17]. 

최근 임파워링 리더십에 대한 연구가 확대되는 이유

는 임파워링 리더십이 다양한 요인들과 상호작용을 통

해 창의성, 직무몰입, 조직몰입, 동기부여, 직무열의, 갈

등관리 등 조직구성원의 긍정적인 심리상태에 영향을 

줄뿐만 아니라 창의성, 혁신행동, 조직시민행동, 서비스

의 질 등 행동의 변화에도 영향을 미칠 수 있기 때문이
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다[13][19].  

2. 리더-구성원 교환관계

LMX 이론은 리더십에 대한 접근방법 중 하나로 리

더와 조직구성원 간의 상호작용을 중심으로 리더십을 

개념화한 이론이다[20]. 기존의 리더십 이론들은 리더

가 조직구성원에게 행하는 리더십에 초점을 두고 있는

데 반해 LMX 이론은 역할형성이론과 사회적 교환이론

에 토대를 두고 리더와 조직구성원 간의 상호교환에 따

라 특유의 역할 형성이 이루어지고 이에 따라 리더십이 

형성된다고 하고 있다[2]. 

LMX 이론은 리더와 조직구성원 간 동질성에 초점을 

둔 수직쌍연계(Vertical Dynamic Linkage, VDL)이론

에 기초하고 있다. VDL 이론은 리더가 조직 내 구성원

을 상대적으로 비교한 후 리더와 높은 수준의 교환관계

를 맺는 내집단 구성원에게는 후원적, 위임적, 참여적 

행동을 하고 도전적이고 흥미로운 직무를 할당하며 보

상에 있어서도 혜택을 부여하는 반면, 리더와 낮은 수

준의 교환관계를 맺는 외집단 구성원에게는 관리자로

서의 역할인 지시, 관리, 감독 등 최소한의 업무만을 수

행하는데, 이러한 리더의 차별적 행동으로 인해 두 집

단은 각기 다른 성과를 내게 된다고 설명한다[21]. 

Graen & Uhl-Bien[8]는 높은 수준의 LMX가 형성되

면 서로 간의 역량에 대해 신뢰감과 존경심이 높아지

며, 조직에서 주어지는 업무관계에 대한 강한 소속감, 

의무감, 책임감을 갖게 된다고 하였다. 또한 LMX 질이 

높아지면, 상호관계가 더욱 더 돈독하고 친밀해져, 이를 

통한 빈번한 상호작용을 구축하는 것이 쉬워진다고 하

였다.

LMX는 일반적으로 리더와 조직구성원 간 협상허용

범위(negotiation latitude)라는 개념을 이용하여 측정한

다. 협상허용범위는 직무를 수행하는 동안 리더가 조직

구성원을 도울 것이라는 구성원의 지각과 관련되어 있

는 것으로, 내집단과 외집단의 이분법으로 측정하거나 

연속범주로 측정하기도 한다[22]. Liden & Maslyn[23]

은 LMX 측정에 있어 협상허용범위를 확장하여 정서적 

애착(affect), 충성심(loyalty), 공헌의욕(contribution), 

지적존경(professional respect)을 포함하였는데, 그들

이 제시한 LMX의 구성요소들을 김남주[2]의 연구에서 

정리한 내용을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

정서적 애착은 직무 또는 직접적인 가치보다는 상호

간의 인간적인 매력에 바탕을 둔 조직구성원들 간의 상

호 정서적 유대 정도를 의미하고, 충성심은 리더와 조

직구성원 상호관계에서 목표나 개인적 성향에 대해 공

적인 지지를 표하는 것을 의미한다. 공헌의욕은 각각의 

조직구성원들이 서로의 목표(명시적 혹은 암묵적)를 향

해 행하는 일과 관련된 행위들의 방향, 그리고 질의 인

식정도를 의미한다. 지적존경은 한 쌍의 리더와 조직구

성원들이 조직 혹은 조직 밖에서 그의 직무에 대해 쌓

아온 명성에 대한 인식의 정도를 의미한다. 

3. 리더신뢰

신뢰에 대한 여러 학자들의 정의를 살펴보면 Dirks 

& Ferrin[24]은 상대방이 약속이나 기대를 이행하지 않

을 수 있다는 위험을 감수하고자 하는 의지라고 신뢰를 

정의하고 있으며, 손동원[25]은 상대방의 행위와 의도

에 대한 긍정적인 기대를 기반으로 자신의 위험을 수용

하려는 심리적 상태라고 신뢰를 정의하였다.  

리더는 조직구성원과의 신뢰구축에 상당한 영향을 

미치며, 신뢰를 위한 기반(foundation)을 제공하기 때문

에 조직구성원과의 신뢰관계를 쌓는데 있어서 주도적

으로 행동해야 할 책임이 있다고 볼 수 있다. 특히 리더

에 대한 신뢰는 조직 내 신뢰 형성의 중심에 있으며, 리

더의 모든 행동은 리더에 대한 조직구성원의 신뢰 지각

에 중요한 요소로 작용한다[26]. 그것은 리더가 조직 내 

업무환경을 결정하는 데 있어서 핵심에 있기 때문이다. 

그런 관계로 리더의 공식적이거나 비공식적인 행동들

은 조직구성원과의 관계에서 신뢰의 수준으로 지각되

고, 조직구성원이 지각하는 신뢰의 수준 정도에 따라 

자신이 취할 행동을 결정하게 된다[27].

리더신뢰는 조직구성원들 사이에서 형성되는 대인간 

신뢰의 하나로[28], “리더와 조직구성원의 관계에서 리

더에 대해 형성되는 믿음의 정도”를 의미한다. 리더에 

대한 믿음이 있기 위해서는 리더가 약속을 잘 지켜야 

한다. 따라서 리더에 대한 신뢰는 이전의 관계적 경험

에 비추어 예측되며, 신뢰받는 리더가 되기 위해서는 
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앞으로도 지속적으로 그와 같은 방식으로 행동할 것이

라는 믿음이 있어야 한다[29].

리더신뢰는 조직구성원이 리더와의 관계 속에서 영

향 받고 형성하게 되는 개념이므로, 조직구성원은 리더

가 하는 행동에 대해 자신의 가치와 신념의 기준에 의

해 지각하고 판단하게 된다. 이때 조직구성원이 리더를 

신뢰한다면 그것은 리더가 하는 행동이 조직구성원 자

신에게 긍정적인 영향을 줄 것이라는 믿음과 기대로 위

험을 기꺼이 감수하며 리더의 언행을 수용하려는 의지

를 갖게 된다고 볼 수 있다. 

4. 역할 내 행동

역할 내 행동은 조직에서 개인에게 정해준 공식적인 

역할에 대한 행동이며, 직무기술서에서 규정하는 성과

를 제고하기 위한 행동이다[30]. 즉, 역할 내 행동은 조

직에서 설정한 목표에 대한 성과를 이룰 수 있도록 조

직구성원들에게 배정된 직무역할을 수행하기 위해 공

식적으로 요구되는 직무수행을 의미한다. 조직성과에 

직접적으로 관련이 있으며 직무를 수행하는 조직구성

원의 기술 수준, 지식, 능력 등과 같은 개인적인 특성의 

영향을 많이 받는다[30]. 

조직구성원의 역할 내 행동은 개인의 성과를 제고하

는데 기여할 수 있고, 공식적이거나 비공식적으로 보상 

또는 벌칙에 따라 조직구성원들이 행동의 범위를 보다 

더 전체적으로 볼 수 있으므로 조직의 성과를 측정하는

데 있어서 핵심적인 역할을 한다. 결국 역할 내 행동은 

조직구성원 개인의 성과를 보여주는 행동으로 보상과 

같은 기업의 정책과 제도에 따라 영향을 많이 받는다

[31].

조직에서 조직구성원의 역할 내 행동은 조직을 관리

하는데 있어서 유효성을 나타내는 지표로써 이용되기

도 한다. 역할 내 행동은 조직구성원의 개인성과라는 

개념을 내포하고 있기 때문에 조직에서 이를 측정하고, 

그 영향력이 미치기를 기대하는 조직구성원이 보여주

는 행동의 한 측면이 될 수 있다[32].

조직 내에서 다양한 변수들이 역할 내 행동에 영향을 

주는 것으로 나타나고 있는데, 그 중에서도 특히 리더

십은 역할 내 행동을 내포한 성과와 관련된 변수들에 

긍정적인 영향을 주는 것으로 나타났다[33].

III. 연구 설계

1. 연구모형 및 연구가설의 설정

1.1 연구모형

본 연구는 임파워링 리더십이 역할 내 행동에 얼마나, 

어떠한 영향을 미치는지에 대해 살펴보고자 한다. 본 

연구 변수들과 관련한 이론적 배경을 토대로 중소기업 

종사자를 대상으로 임파워링 리더십, LMX, 리더신뢰, 

역할 내 행동 간의 관계를 설명하는 통합모형을 제시하

고자 한다. 이에 따라 본 연구에서는 [그림 1]과 같은 연

구모형을 제시하였다.

그림 1. 연구모형

1.2 연구가설의 설정

1.2.1 임파워링 리더십과 내생 변수들과의 관계

임파워링 리더십과 LMX에 관한 연구는 아직까지 미

비한 실정이지만, 강대석과 차동옥[34]의 연구에서 이

들 관계의 논리적 연결을 찾을 수 있다. 강대석과 차동

옥[34]의 연구에서 리더가 임파워링 리더십을 발휘하여 

조직구성원 개인이 임파워먼트에 대한 지각을 선행한

다면, LMX 질에 영향을 미칠 가능성이 크다고 보았다. 

리더의 임파워링 리더십을 통해 조직의 지원이나 높은 

자율성이 주어지는 환경 하에서 조직구성원들은 임파

워먼트를 지각하게 되고, 그 결과 신뢰, 존경, 의무로 대

표되는 높은 수준의 LMX가 생겨난다는 것이다. 
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LMX 질이 높아지면 리더는 중요한 결정을 해야 하

는 상황, 조직구성원의 아이디어 및 제안 채택 등에 관

하여 조직구성원과 더 많은 교류를 한다[35]. 이와 같은 

행동들은 리더가 조직구성원의 기술능력과 어려운 과

제와 프로젝트를 완성함에 있어서 조직구성원에 대한 

믿음과 자신감을 가지고 있기 때문에 발생할 수 있다

[24][35]. Yukl et al.[35]와 O'Donnell et al.[35]의 연구

결과에서 임파워링 리더십과 LMX 사이에는 아주 유의

한 정(+)의 관계가 있다고 밝혀졌다. 

임파워링 리더십과 LMX에 대한 실증연구로는 중국

의 중소기업 종사자를 대상으로 한 용소[37]의 연구에

서 임파워링 리더십은 LMX 에 미치는 영향 관계에 대

해 통계적으로 유의한 긍정적인 결과를 보여주었다. 다

양한 분야에서 IT업무를 수행하는 IT인력을 대상으로 

김순주[2]의 연구에서는 IT인력에 대한 임파워링 리더

십은 LMX 질에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 

임파워링 리더십의 하위요인인 참여적 의사결정은 

LMX 질의 하위요인 중 충성심과 공헌의욕에 부(-)의 

영향을 미치는 것으로 나타났다. 

박희진과 손영우[38]의 연구에서는 리더가 임파워링 

리더십을 많이 발휘할수록 리더에 대한 신뢰가 높아진

다고 하였다. Butler & Cantrell[39]는 리더가 업무에 관

한 권한을 부여하거나 위임하는 행동, 또는 조직구성원

에 대한 관심을 갖고 배려를 하며, 호의적이고 일관되

는 진정성 있는 행동, 또한 단절되지 않는 자유롭고 개

방적인 의사소통 등을 통해서 조직구성원들은 리더에 

대한 신뢰의 수준을 지각하게 된다. 즉, 리더가 임파워

링 리더십 행동을 수행하여 조직구성원들에게 자신의 

통제 권한을 위임 또는 부여해 줌으로써, 부하들은 자

신에게 할당된 직무를 효율적으로 통제하고 직무를 책

임감 있게 완수할 수 있다. 리더가 권한을 부여해줌에 

따라 조직구성원은 자신의 능력을 리더가 인정했다고 

생각할 수 있고, 자신의 발전과 성장을 위해서 리더가 

노력한다고 생각하여 리더를 신뢰할 수 있다. 또한 영

향력이 커짐으로써 존재감이 높아져 실제적으로 역량 

또한 증대되고 업무에 대한 시야가 확대되는 것을 인식

하게 될 수 있다[40]. 

임파워링 리더십과 리더신뢰에 대한 실증연구로는 

일반 기업체 종사자를 대상으로 한 김승용 등[41]의 연

구에서 임파워링 리더십은 리더에 대한 신뢰에 높은 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 대구·경북 제조업 종사

자를 대상으로 윤광식[42]의 연구에서는 임파워링 리더

십은 리더신뢰에 유의미한 정(+)의 영향을 미치고 있는 

것으로 나타났다. 

LMX가 조직구성원의 역할 내 행동에 영향을 미칠 

수 있다는 가능성에 대해서는 사회적 교환이론[6][43]

을 근거로 설명될 수 있다. 사회적 교환이론은 교환의 

대상이 경제적인 것이 아닌 비경제적인 것도 교환의 매

체가 될 수 있다는 주장이다. 리더의 조직구성원에 대

한 관심을 기반으로 상호 관계가 좋아지면 조직구성원

은 조직을 위한 성과를 제고할 수 있는 행동을 하게 된

다. 즉 리더의 영향을 받은 구성원은 리더의 영향 또는 

관계에 대한 반대급부로 조직을 위한 행동을 증가시킬 

수 있다는 것이다[31]. 임파워링 리더행위는 필요한 기

술, 능력과 상관된 믿음에 대한 강화를 통해 정확하게 

역할 내 행동을 수행하게 한다[11].

임파워링 리더십과 리더신뢰에 대한 실증연구로는 

이흠[12]의 연구에서 기업체 종사자에 대해 임파워링 

리더십이 역할 내 행동에 정(+)의 유의한 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 제조업 종사자를 대상으로 황상규

[14]의 연구에서도 임파워링 리더십이 역할 내 행동에 

유의한 수준에서 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 이론적 근거와 선행연구를 토대로 임파워

링 리더십과 내생 변수들과 관련하여 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

가설 1. 임파워링 리더십은 LMX에 유의한 정(+)의

        영향을 미칠 것이다.

가설 2. 임파워링 리더십은 리더신뢰에 유의한 

        정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3. 임파워링 리더십은 역할 내 행동에 유의한 

        정(+)의 영향을 미칠 것이다.

1.2.2 LMX와 리더신뢰, 역할 내 행동의 관계

LMX는 리더가 함께 근무하는 조직구성원들과의 관

계를 유지 발전시키기 위한 교환관계에 초점을 맞추고 
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있는데[7], 사회교환이론과 관련성이 매우 높다[44]. 리

더는 조직구성원들에게 역할에 대한 기대감을 전달하

고, 이러한 역할을 충족시키는 조직구성원들에게 유·무

형의 보상을 제공한다. 마찬가지로 조직구성원도 리더

가 자신에 대해 어떻게 생각하고 있는지를 파악하여, 

리더의 기대를 만족시켰을 때, 그 결과에 따라 자신이 

받게 될 보상의 기대와 더불어 리더의 역할에 대한 기

대가 발생한다[13]. LMX는 시간의 흐름에 따라 각자의 

역할 수행과정을 통해 형성되고, 점차 동반자적 관계로 

발전하게 된다. 

조직 내에서 높은 LMX의 질이 형성되면, 리더와 조

직구성원들 사이에 더욱 더 자주 상호작용이 발생되어 

더욱 더 높은 서로간의 신뢰감이 만들어질 것이다. 이

를 통해 내집단 구성원은 보다 많은 영향력과 신뢰, 자

율권 등과 관련한 지원을 제공받으며, 이에 보다 높은 

몰입과 충성심, 리더신뢰 등으로 반응하게 된다[9].

LMX와 리더신뢰에 대한 실증연구로는 정보시스템 

기업에 근무하고 있는 종업원을 대상으로 한 정기호

[45]의 연구에서 LMX는 리더신뢰에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 나타났다. 또한 특1급 호텔의 

객실부서와 지원부서의 구성원들을 대상으로 한 김영

식[46]의 연구에서 LMX는 조직구성원의 리더에 대한 

신뢰의 감정적 신뢰와 인지적 신뢰 모두에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

Wayne et al.[47]이 LMX에 관한 선행연구들을 분석

한 결과, 다수의 연구에서 LMX의 질이 역할 내 행동에 

긍정적인 영향을 주고 있음을 발견하였다. 이들이 제시

한 결론은 LMX 질을 높게 인식하는 조직구성원은 리

더에게서 피드백, 지원, 기회 및 자원 등을 제공받을 수 

있으므로 역할 내 행동을 더 잘 수행할 수 있다는 것이

다. 또한 LMX의 질이 높은 경우 조직에서 조직구성원

은 자신이 맡은 역할에 더 많은 노력을 하게 될 것이며, 

역할 내 행동도 증가하게 될 것이다[48]. 

LMX 질이 높은 경우에 리더와 조직구성원 사이에는 

존중, 신뢰, 의무감, 상호영향력이 나타나게 되는데[8], 

이는 Blau[49]가 제시한 사회적 교환을 통해 이들 사이

에 서로 영향을 주고받으며, 조직구성원의 태도와 행동

에 영향을 주게 된다. 특히 LMX의 수준이 높을 경우 

높은 역할 내 행동을 보이게 된다[50].

LMX와 역할 내 행동에 대한 실증연구로는 조직 내

에서 상사, 팀 동료들과 함께 근무하는 직장인을 대상

으로 박종민[51] 조직구성원의 높은 LMX의 질은 성과

변수(도움행동, 역할 내 행동, 혁신행동, 직무만족)에 정

(+)의 영향을 미친다는 것을 검증하였다. 중국 길림성

의 철강업 종사자를 대상으로 한 림림[52]의 연구에서 

LMX는 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이러한 이론적 근거와 선행연구를 바탕으로 

LMX와 후행변수에 대해 다음과 같은 가설을 설정하였

다.

가설 4. LMX는 리더신뢰에 유의한 정(+)의 영향을 

        미칠 것이다.

가설 5. LMX는 역할 내 행동에 유의한 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

1.2.3 리더신뢰와 역할 내 행동의 관계

조직구성원의 리더에 대한 신뢰가 높아진다면, 그들

에 대한 기대와 믿음이 커져 조직을 위한 긍정적인 행

동, 즉 역할 내 행동이 증가될 것이다[10]. 리더와 조직

구성원은 업무와 관련하여 끊임없이 관계를 맺으며, 이

런 관계 속에서 리더는 조직구성원들에게 상사임과 동

시에 멘토이며 코치의 역할로서 영향을 주고 있다. 이

와 같은 영향력은 역할 내 행동에 직접적으로 관련이 

있기 때문에 리에 대한 조직구성원의 신뢰는 중요한 요

소로 인식되고 있다[41].

리더와 밀접하고 친밀한 관계를 유지함으로써 리더

신뢰가 높은 조직구성원은 그렇지 않은 조직구성원에 

비해 리더로부터 더 많은 인정과 관심을 받는 동시에 

리더에 대한 만족이 더 높으며, 그들의 공식적인 직무

에 대한 높은 역할 내 행동을 보여준다[53]. 조직구성원

의 리더에 대한 신뢰정도에 따라 개인이 조직에 대한 

심리적 일체감, 동일시 의식을 의미하는 조직몰입에 영

향을 미친다. 따라서 리더에 대한 신뢰는 팀 몰입과 조

직몰입을 통하여 역할 내 행동에 많은 영향을 미친다

[54].

리더신뢰와 역할 내 행동에 대한 실증연구로는 중국 
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헤이룽강의 기업체 종사원을 대상으로 한 이흠[12]의 

연구에서 신뢰는 역할 내 행동에 정(+)의 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 또한 중국 강소성 지역의 통신회

사에 재직 중인 종업을 대상으로 한 서형[55]의 연구에

서도 조직구성원이 리더에 대한 신뢰를 높게 인식하면 

역할 내 행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 이론적 배경과 선행연구에 근거하여 리더신

뢰와 역할 내 행동에 관한 가설을 다음과 같이 설정하

였다.

가설 6. 리더신뢰는 역할 내 행동에 유의한 정(+)의 

       영향을 미칠 것이다.

1.2.4 LMX와 리더신뢰의 매개효과

LMX와 리더신뢰의 매개작용은 임파워링 리더십이 

LMX, 리더신뢰 및 역할 내 행동에 미치고 있는 영향, 

LMX가 리더신뢰와 역할 내 행동에 미치고 있는 영향, 

리더신뢰가 역할 내 행동에 미치고 있는 영향관계의 결

합으로 해석될 수 있다. 앞에서 제시한 선행 연구를 종

합해보면, 임파워링 리더십은 LMX에 긍정적 영향을 

미치며[2][37], 임파워링 리더십은 리더신뢰에 긍정적 

영향을 미치고[41][42], 임파워링 리더십은 역할 내 행

동에 영향을 주고 있음을 알 수 있다[11][31]. 또한 

LMX가 리더신뢰에 긍정적 영향을 미치며[45][46], 

LMX가 역할 내 행동에 긍정적 영향을 미치고[51][52], 

리더신뢰가 역할 내 행동에  영향을 주고 있음을 알 수 

있다[12][55]. 따라서 LMX와 리더신뢰는 임파워링 리

더십을 통해 역할 내 행동으로 영향을 미치는 메커니즘

으로 볼 수 있다. 

임파워링 리더십과 역할 내 행동 간의 관계에 있어서 

다양한 변수의 매개역할에 대한 연구의 필요성을 강조

한 실증적 연구들을 살펴보면 다음과 같다. 이흠[12]의 

연구에서 임파워링 리더십이 역할 내 행동에 미치는 영

향에서 신뢰는 정(+)의 매개효과 효과를 가질 것이라는 

가설은 채택되었고, 매개효과는 부분매개효과를 가졌

다. 대기업 종사자를 대상으로 한 주세영[13]의 연구에

서 인지된 직무특성과 인지적 유연성이 임파워링 리더

십과 과업성과의 관계에 있어서 부분매개 역할을 하고 

있음을 보여주었다. 황상규[14]의 연구에서는 임파워링 

리더십과 역할 내 행동 사이에서 내재적 동기부여가 부

분매개역할을 수행하는 것으로 나타났다. Whiting et 

al.[56]은 과업성과에 대해 조직구성원들이 꼭 수행해야 

한다는 의미의 역할 내 행동으로 설명하였다. 직장인들

을 대상으로 한 백혜민[15]의 연구에서 자기효능감이 

임파워링 리더십과 조직구성원들의 과업성과 사이에서 

완전 매개함을 확인하였다. 

이상과 같은 이론적 근거와 선행연구의 결과를 통해 

직무특성에 대한 올바른 인식은 조직구성원의 심리적 

주인의식의 형성에 긍정적 영향력을 행사하게 될 것이

고 아울러 조직구성원들에게 형성된 높은 수준의 심리

적 주인의식은 서비스품질에도 긍정적인 영향을 미칠 

것으로 예측할 수 있다. 따라서 다음과 같은 연구가설

을 설정하였다. 

위 내용을 토대로 리더의 임파워링 리더십 행동은 

LMX 수준을 높여 조직구성원이 리더에 대해서 신뢰를 

형성하도록 하는데 핵심적이고 중요하게 영향을 끼치

고 있다는 것을 알 수 있다. 또한 리더와 조직구성원 사

이에서 형성된 신뢰는 구성원으로 하여금 조직의 목표

의 성과를 위해 자신에게 맡겨진 역할 내 행동을 할 것

으로 예상할 수 있다. 이에 따라 임파워링 리더십과 역

할 내 행동 사이에 매개효과에 대한 네 가지 가설을 설

정하였다.

가설 7. 임파워링 리더십과 리더신뢰 간의 관계에서 

LMX가 매개역할을 할 것이다.

가설 8. 임파워링 리더십과 역할 내 행동 간의 관계에

서 LMX가 매개역할을 할 것이다.

가설 9. 임파워링 리더십과 역할 내 행동 간의 관계에

서 리더신뢰가 매개역할을 할 것이다.

가설 10. LMX와 역할 내 행동 간의 관계에서 리더신

뢰가 매개역할을 할 것이다.

2. 변수의 조작적 정의

임파워링 리더십은 리더가 조직구성원들과 권한을 

공유하고 조직구성원의 내적동기부여 수준을 높일 수 

있는 리더의 행위를 의미한다[4]. 본 연구에서는 이를 
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측정하기 위해 Arnold et al.[3]이 개발한 문항을 바탕으

로 윤광식[42]의 연구에서 사용된 솔선수범 4개 문항, 

참여적 의사결정 4개 문항, 코칭 4개 문항, 정보공유 4

개 문항, 관심표출 4개 문항 등 총 20개 문항으로 측정

하였다.

LMX는 리더와 조직구성원의 상호관계에 따라 서로 

다른 역할관계를 맺는 정도를 의미하며[2], 본 연구는 

Liden & Maslyn[32]의 측정도구를 토대로 김순주[2]이 

연구에서 사용된 정서적 애착 3개 문항, 충성심 3개 문

항, 공헌의욕 2개 문항, 지적 존경 3개 문항 등 4개 구성

요인을 반영한 총 11개 문항을 측정하였다.

리더신뢰는 리더가  조직구성원과 일상적 업무의 상

호작용 관계 속에서 형성되는 리더에 대한 믿음, 정서

적 지지, 충성심의 정도를 의미하며[41], 김승용 등[41]

의 연구에서 사용한 6개 문항으로 측정하였다.

역할 내 행동은 조직구성원에게 배정된 공식적인 역

할과 관련되어 있으며, 직무기술서에서 규정하는 성과

를 제고하기 위한 행동이다[30]. 본 연구에서는 역할 내 

행동을 측정하기 위하여 William & Anderson[30]가 개

발하여 사용하였던 설문항목 7개 문항을 이용하여 측

정하였다.

IV. 연구결과

1. 대상자의 일반적인 특성

본 연구의 대상은 울산, 양산, 경주 지역에 소재하고 

있는 중소기업체에 재직 중인 직원들을 대상으로 자료

를 수집하였다. 연구자가 해당 중소기업 관리자를 만나 

연구의 취지를 설명하고, 설문지 340부를 배부하였다. 

자료수집 기간은 2018년 7월 26일부터 2018년 9월 6일

까지 총 301부가 회수되었으며 이들 중 응답내용이 불

성실한 12부의 설문지를 제외한 289부가 최종 분석 자

료로 사용되었다.

분석대상인 표본의 특성을 살펴보면 [표 1]과 같다. 

응답자의 성별은 남성은 72.7%, 여성은 27.3%이며, 연

령별로는 20대가 18.0%, 30대가 32.2%, 40대가 22.8%, 

50대 이상이 27.0%이었다. 기혼은 61.2%, 미혼은 

38.8%, 교육수준은 고졸이 37.0%, 전문대졸이 27.7%, 

대졸이 33.2%, 대학원졸이 2.1%로 나타났다. 직위는 사

원 51.6%, 대리 20.4%, 과장 15.2%, 차장 및 부장 9.7%, 

임원 이상이 3.1%이었다. 재직기간은 1년 미만은 

15.2%, 1년 이상 5년 미만은 29.4%, 5년 이상 10년 미만

은 23.5%, 10년 이상 15년 미만은 11.8%, 15년 이상 20

년 미만은 5.5%, 20년 이상이 14.5%를 차지했다. 

표 1. 표본의 인구통계학적 특성

구분 빈도(명) 백분율(%)

성별
남성 210 72.7

여성 79 27.3

20대 52 18.0

연령
30대 93 32.2

40대 66 22.8

50대 이상 78 27.0

기혼 177 61.2
결혼유무

미혼 112 38.8

교육수준

고졸 107 37.0

전문대졸 80 27.7

대졸 96 33.2

대학원졸 6 2.1

사원 149 51.6

직위

대리 59 20.4

과장 44 15.2

차장 및 부장 28 9.7

임원 9 3.1

1년 미만 44 15.2

재직기간

1년 이상-5년 미만 85 29.4

5년 이상-10년 미만 68 23.5

10년 이상-15년 미만 34 11.8

15년 이상-20년 미만 16 5.5

20년 이상 42 14.5

합계 289 100.0

2. 신뢰성 및 타당성 분석

제안된 연구가설을 검증하기 위해 측정도구의 신뢰

성은 크론바하 알파계수를 살펴보고, 타당성은 탐색적 

요인분석을 실시하여 점검하였다. 크론바하 알파계수

는 임파워링 리더십의 솔선수범(0.924), 참여적 의사결

정(0.853), 코칭(0.896), 정보공유(0.889), 관심표출

(0.883), LMX 질의 정서적 애착(0.873), 충성심(0.912), 

공헌의욕(0.774), 지적존경(0.895) 그리고 리더신뢰

(0.869), 마지막으로 조직시민행동(0.901)로 측정항목들

이 신뢰성을 확보하고 있다고 판단할 수 있다. 측정도

구의 탐색적 요인분석은 주성분분석을 통한 직각회전



임파워링 리더십이 리더-구성원 교환관계, 리더신뢰 및 역할 내 행동에 미치는 영향 603

을 이용하였다. 

외생변수인 임파워링 리더십에 대한 요인분석결과, 

임파워링 리더십은 고유치(eigen value)가 1 이상인 요

인은 솔선수범, 참여적 의사결정, 코칭, 정보공유, 관심

표출 등 5개로 추출되었다. 솔선수범은 4개 문항, 참여

적 의사결정은 4개 문항 중에서 2개 문항을 제거한 2개 

문항, 코칭, 정보공유, 관심표출은 각 4개 문항 중에서 

1개 문항을 제거한 3개 문항씩을 분석에 사용하였다. 

이때 누적분산비율은 74.487%로 나타났다. 내생변수인 

LMX, 리더신뢰, 역할 내 행동에 대한 요인분석결과, 

LMX는 고유치(eigen value)가 1 이상인 요인은 정서적 

애착, 충성심, 공헌의욕, 지적존경 등 4개로 추출되었다. 

정서적 애착은 3개 문항 중에서 1개 문항을 제거한 2개 

문항, 충성심과 지적존경은 각 3개 문항, 공헌의욕도 2

개 문항, 리더신뢰는 6개 문항, 역할 내 행동은 7개 문항

을 분석에 사용하였다. 이때 누적분산비율은 75.221%

로 나타났다. 

3. 확인적 요인분석 및 상관관계 분석

탐색적 요인분석을 실시한 후 AMOS 18.0을 사용하

여 확인요인분석을 실시하였다. 임파워링 리더십, LMX 

질은 2차 요인분석을 통해 잠재적 요인으로 변환시켰

다. 확인적 요인분석을 실시한 결과는 [표 2]와 같다. 적

합도에 관한 대부분의 수치들은 χ2=406.194, d.f=192, 

p=0.000, GFI=0.911, AGFI=0.876, CFI=0.954, 

RMR=0.033으로 적합도 평가기준에 대해 수용할만한 

수준을 보여주고 있다. 

[표 2]과 같이 구성개념의 각 측정항목들의 표준 요

인적재량은 0.564이상으로 나타났으며, t값이 유의수준 

1% 에서 유의적이고, 구성개념의 평균분산추출값

(AVE: average variance extracted)은 대부분 0.66 이

상, 개념신뢰도(CR: construct reliability)는 0.92 이상이

므로 집중타당성이 충족되었다. [표 3]은 구성개념들 간

의 상관행렬을 제시한 것이다. 대각선에 표시된 구성개

념의 평균분산추출값이 대각선 위쪽에 나타낸 구성개

념간 상관계수의 제곱보다 높은 수치를 보여주고 있어 

판별타당성이 입증되었다.

표 2. 확인적 요인분석의 결과

구성 개념 측정문항/요인
요인 
적재량

SE t AVE CR

임파워링 
리더십

솔선수범 0.887 0.013 9.45

0.809 0.955

참여적 의사결정 0.906 0.014 8.425

코칭 0.903 0.013 8.925

정보공유 0.790 0.021 10.774

관심표출 0.776 0.027 10.35

LMX

정서적 애착 0.748 0.034 10.761

0.750 0.923
충성심 0.865 0.018 9.108

공헌의욕 0.837 0.019 9.741

지적존경 0.832 0.019 9.819

리더 신뢰

신뢰1 0.837 0.026 8.787

0.668 0.922

신뢰2 0.819 0.023 9.845

신뢰3 0.830 0.023 9.64

신뢰4 0.721 0.029 10.346

신뢰5 0.631 0.031 10.914

신뢰6 0.564 0.038 11.531

역할
내 행동

행동1 0.753 0.027 10.62

0.660 0.931

행동2 0.756 0.028 10.622

행동3 0.869 0.018 8.683

행동4 0.778 0.028 10.412

행동5 0.710 0.03 10.954

행동6 0.802 0.022 10.142

행동7 0.787 0.029 10.316

 SE: standard error, t: t-value, AVE: average variance extracted, 
CR: construct reliability

표 3. 상관관계

구분
임파워링 
리더십

LMX 리더신뢰
역할 내
행동

임파워링 
리더십

0.809 0.401 0.334 0.224

LMX 0.633* 0.750 0.347 0.190

리더신뢰 0.578* 0.589* 0.668 0.448

역할 내
행동

0.473* 0.436* 0.669* 0.660

*p < 0.01

4. 연구가설 검증

본 연구에서 사용된 임파워링 리더십, LMX, 리더신

뢰, 역할 내 행동 간에 어떠한 영향관계를 나타내는지

를 검증하기 위해 경로모형을 이용하여 분석하였다. 분

석결과, χ2=417.426, d.f=193, p=0.000, GFI=0.908, 

AGFI=0.873, CFI=0.952, RMR=0.033으로 나타났다. 이 

모형은 공분산 구조분석의 평가기준 지표들과 비교해 

볼 때 전반적으로 수용할 만한 수준이다. 경로모형을 

이용한 분석결과는 [그림 2]에 제시하였다. 연구가설의 

검증결과는 [표 4]에 제시하였다.  
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그림 2. 연구모형의 경로분석 결과

연구가설의 검증결과를 정리하면 임파워링 리더십은 

LMX에 유의한 정(+)의 영향(0.697)을 미치고 있어 가

설 1이 채택되었으며, 임파워링 리더십은 리더신뢰에 

유의한 영향(0.342)을 미치고 있어 가설 2도 채택되었

고, 임파워링 리더십은 역할 내 행동에 유의하지 않는 

영향(0.069)을 미치는 것으로 나타나 가설 3은 기각되

었다. LMX는 리더신뢰에 유의한 정(+)의 영향(0.384)

을 미치는 것으로 나타나 가설 4는 채택되었으며, LMX

는 역할 내 행동에 유의한 영향(0.105)을 미치고 있어 

가설 5는 채택되었고, 리더신뢰는 역할 내 행동에 유의

한 영향(0.655)을 미쳐 가설 6도 채택되었다. 

표 4. 연구가설의 검증결과

경로 β S.E C.R. p Accept
EL->LMX .697 .061 14.068 .000 0

EL->LT .342 .084 4.038 .000 0

EL->IRB .069 .074 0.837 .402 ×

LMX->LT .384 .083 5.415 .000 0

LMX->IRB .105 .077 2.231 .026 0

LT->IRB .655 .099 8.726 .000 0

EL->LMX->LT - 0

EL->LMX->IRB - 0

EL->LT->IRB - 0

LMX->LT->IRB - 0

EL: Empowering leadership, LMX: Leader-member exchange, LT: 
Leader trust, IRB: In-role behavior

다음으로 LMX와 리더신뢰가 통계적으로 유의미한 

매개역할을 하는지에 대해 경쟁모델 분석방법을 통해 

추가적인 분석을 실시하였다. 매개효과를 검증하기 위

한 충족되어야 조건은 다음과 같다[39]. 1) 직접효과 모

델보다 매개효과 모델이 분산을 더 많이 설명할 수 있

어야 하며, 2) 독립변수와 매개변수가 통계적으로 유의

한 관계가 성립해야 한다. 3) 매개변수와 종속변수가 통

계적으로 유의한 관계가 성립해야 한다. 4) 독립변수와 

종속변수의 관계는 직접효과 모델에서 유의한 영향이 

매개효과 모델에서 그 영향이 감소하거나 제거되어야 

한다.

임파워링 리더십과 리더신뢰의 관계에 있어서 매개

효과 모델에서의 리더신뢰에 대한 분산은 0.615, 직접효

과 모델에서의 분산은 0.529로, 매개효과 모델이 직접효

과 모델보다 더 많은 분산을 설명하였다. 독립변수인 

임파워링 리더십이 LMX에 유의한 영향을 미치며, 매

개변수로 LMX이 종속변수인 리더신뢰에 유의한 영향

을 미치는 것을 확인할 수 있다. 마지막으로 직접효과 

모델에서의 독립변수인 임파워링 리더십이 종속변수인 

리더신뢰에 미치는 유의한 영향(0.627)보다 매개효과 

모델에서는 유의한 영향(0.342)이 감소되었다. 따라서 

임파워링 리더십은 LMX의 매개를 통해서 리더신뢰에 

영향을 미치고 있는 것으로 볼 수 있다. 즉, LMX가 부

분매개를 하는 것이 확인되어 가설 7이 채택되었다. 

임파워링 리더십과 역할 내 행동간의 관계에 있어서 

매개효과 모델에서의 역할 내 행동에 대한 분산은 

0.735, 직접효과 모델에서의 분산은 0.361로, 직접효과 

모델보다 매개효과 모델에서 더 많은 분산을 설명하였

다. 독립변수인 임파워링 리더십이 LMX에 유의한 영

향을 미치며, 매개변수로 LMX이 종속변수인 역할 내 

행동에 유의한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있다. 또

한 독립변수인 임파워링 리더십이 리더신뢰에 유의한 

영향을 미치며, 매개변수로 리더신뢰가 종속변수인 역

할 내 행동에 유의한 영향을 미치는 것을 확인할 수 있

다. 마지막으로 직접효과 모델에서의 독립변수인 임파

워링 리더십이 종속변수인 역할 내 행동에 통계적으로 

미치는 유의한 영향(0.501)이 매개효과 모델에서는 유

의하지 않는 영향(0.069)을 미치는 것으로 나타났다. 따

라서 임파워링 리더십은 LMX과 리더신뢰의 매개를 통

해서 역할 내 행동에 영향을 미치고 있는 것으로 볼 수 

있다. 즉, LMX과 리더신뢰가 완전매개효과가 있는 것

으로 확인되어 가설 8과 가설 9는 채택되었다. 

LMX과 역할 내 행동간의 관계에 있어서 매개효과 

모델에서의 역할 내 행동에 대한 분산은 0.735, 직접효
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과 모델에서의 분산은 0.338로, 매개효과 모델이 직접효

과 모델보다 더 많은 분산을 설명하였다. 독립변수인 

LMX가 리더신뢰에 유의한 영향을 미치며, 매개변수로 

리더신뢰가 종속변수인 역할 내 행동에 유의한 영향을 

미치는 것을 확인할 수 있다. 마지막으로 직접효과 모

델에서의 독립변수인 LMX가 종속변수인 역할 내 행동

에 미치는 유의한 영향(0.481)에 비해 매개효과 모델에

서 유의한 영향(0.105)이 비교적 다소 감소되었다. 따라

서 LMX는 리더신뢰의 매개를 통해서 역할 내 행동에 

영향을 미치고 있는 것으로 볼 수 있다. 즉, 리더신뢰가 

부분매개를 하는 것으로 나타나 가설 10이 채택되었다.

Ⅴ. 결론

중소기업이 경쟁우위를 확보하고 지속적인 성장을 

위해서는 조직구성원들이 변화와 혁신을 통해 적극적

으로 직무를 수행하도록 지원할 수 있는 리더십이 매우 

중요하다. 이런 관점에서 임파워링 리더십과 조직구성

원의 역할 내 행동에 대한 다각적인 연구의 필요성이 

제기되고 있다. 따라서 본 연구는 임파워링 리더십이 

역할 내 행동에 직접 이르는 경로뿐만 아니라, LMX와 

리더신뢰의 강화를 통해 역할 내 행동에 이르는 최적경

로를 체계적으로 살펴보았다.

본 연구의 결과를 정리하면 다음과 같다. 본 연구의 

결과를 정리하면 첫째, 임파워링 리더십은 LMX와 리

더신뢰에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 둘째, 임파워링 리더십은 역할 내 행동에 유의한 영

향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 셋째, LMX는 리더

신뢰와 역할 내 행동에 유의한 정(+)의 영향을 미치고 

있는 것으로 나타났다. 넷째, 리더신뢰는 역할 내 행동

에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다섯째, 임

파워링 리더십은 LMX의 부분매개를 통해서 리더신뢰

에 영향을 미치며, 임파워링 리더십은 LMX과 리더신

뢰의 완전매개를 통해서 역할 내 행동에 영향을 미치

고, LMX는 리더신뢰의 부분매개를 통해서 역할 내 행

동에 영향을 미치는 것으로 나타났다.

본 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 임파

워링 리더십이 LMX에 유의한 영향을 미친다는 결과는 

강대석과 차동욱[34], 용소[37], 김순주[2]의 실증 연구

결과와 일치한다. 임파워링 리더십이 리더신뢰에 유의

한 영향을 미치는 결과는 박희진과 손영우[38], 김승용 

등[41], 윤광식[42]의 연구결과를 지지하고 있다. LMX

가 리더신뢰에 유의한 영향을 미치는 결과는 한주희와 

강수일[9], 정기호[45], 김영식[46]의 연구결과와 일맥상

통한다. LMX가 역할 내 행동에 유의한 영향을 미치는 

결과는 Wayne et al.[47], 박종민[51], 림림[52]의 논리

와 연구결과를 지지한다. 리더신뢰가 역할 내 행동에 

유의한 영향을 미치는 결과는 Schriesheim et al.[53], 

이흠[12], 서형[55]의 논리 및 연구결과와 맥락을 같이

하고 있다.

둘째, 임파워링 리더십이 역할 내 행동에 미치는 직

접적인 영향은 유의하지 않는 것으로 나타났다. 이러한 

결과는 LMX와 리더신뢰가 완전매개 역할을 하여 간접

효과가 더 크기 때문에 발생하는 것으로 보인다. 이는 

리더의 임파워링 리더십에만 의존하여 조직구성원의 

역할 내 행동을 촉진하고자 하는 시도보다는 LMX와 

리더신뢰를 동시에 고려하여 시너지 효과를 극대화 할 

수 있는 복잡한 최적경로를 확인했다는 점에서 중요한 

이론적 시사점을 제시하고 있다. 

셋째, 임파워링 리더십과 역할 내 행동 간의 심리적 

임파워먼트[11], 리더신뢰[12], 유연성과 직무특성[13], 

내재적 동기부여[14], 자기효능감[15] 등의 매개효과를 

검증한 여러 선행연구에 이어서 본 연구에서 LMX와 

리더신뢰의 완전매개효과에 대한 검증 결과를 제시함

으로써 실증적 연구를 확대하는데 일조하였다는 점에

서 큰 의미를 둘 수 있겠다. 

실무적 시사점을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 중소기업에서도 리더가 기존의 수직적 리더십

에 탈피하여 솔선수범, 참여적 의사결정, 코칭, 정보공

유, 관심표출 등의 역할을 필요로 하는 임파워링 리더

십을 발휘할 수 있도록 다양한 노력을 기울여야 할 것

이다. 즉 리더가 조직구성원들의 업무뿐만 아니라 리더 

자신의 업무에 몰입하는 모습을 직접적으로 보여주며, 

리더가 의사결정을 내릴 때 조직구성원들의 정보와 의

사결정들을 적극적으로 반영하고, 조직구성원들을 교
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육시키고, 그들 스스로가 자신의 업무를 처리할 수 있

도록 도와줘야 한다. 그리고 중요한 정보뿐만 아니라 

조직의 미션이나 철학과 같은 다양한 정보들을 조직의 

리더가 조직구성원들에게 전달하고, 리더가 조직구성

원들과 관련된 전반적인 사항들에 대하여 관심을 갖고 

배려해야 할 것이다. 

둘째, 조직구성원의 역할 내 행동을 적극적으로 이끌

어 내기 위해 리더가 임파워링 리더십을 발휘함에 있어

서 LMX와 리더신뢰에 토대를 두고 리더와 조직구성원 

간의 높은 수준의 상호교환관계를 맺기 위한 노력이 매

우 중요함을 인식해야 할 것이다. 직무 혹은 직접적인 

가치보다는 서로간의 인간적인 매력에 기초한 리더와 

조직구성원들 간의 상호 정서적 유대를 강화하고, 리더

와 조직구성원 상호관계에서 리더의 목표나 개인적 성

향에 대해 공적인 지지를 높일 수 있는 방안을 강구해

야 할 것이다. 또한 각각의 조직구성원들이 서로의 목

표를 향해 행하는 일과 관련된 행위들의 방향을 제대로 

인식하도록 하고, 리더와 조직구성원들이 조직 혹은 조

직 밖에서 그의 직무에 대해 쌓아온 명성에 대한 자부

심을 갖도록 해야 할 것이다. 

셋째, 리더는 LMX, 리더신뢰, 역할 내 행동 간의 관

련성을 잘 이해하여 조직구성원들과 좋은 관계로 발전

시켜 리더 자신에 대한 신뢰를 높이고 조직구성원들의 

역할 내 행동들을 증가시킴으로써 개별적 과업 성과와 

함께 조직의 성과 향상을 촉진할 수 있도록 외부의 전

문적인 소통 프로그램이나 코칭 프로그램을 적극적으

로 활용해야 할 것이다.

본 연구의 한계점과 후속연구를 위한 제언을 살펴보

면 다음과 같다. 본 연구의 표본이 특정 지역에 제한되

어 있어 연구결과를 일반화하기에는 한계가 있다. 향후 

보다 다양한 표본을 수집하기 위한 추가적인 노력이 필

요하다. 본 연구는 특정시점에서 수집된 자료로 연구변

수들 간의 영향을 관계를 살펴본 횡단적분석으로 그 한

계점이 존재한다. 따라서 향 후 보다 더 많이 시간의 변

화에 따른 자료를 축적하여 종단적분석을 통해 연구변

수들 간의 관계를 심층적으로 살펴보아야 할 것이다. 

임파워링 리더십은 다른 리더십 분야에 비해 연구진행

이 아직 미비한 실정이다. 다양한 산업 분야를 대상으

로 가능성 있는 변수들에 대한 심도 깊은 고찰을 통해 

다양한 매개효과와 조절효과에 대한 연구의 확대가 필

요하다고 보여진다. 
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[부록: 설문항목]

임파워링 리더십

1. 나의 상사는 자신의 행동을 통해 높은 성과기준을 

제시한다.

2. 나의 상사는 최선을 다해서 일한다.

3. 나의 상사의 행동은 좋은 본보기가 된다.

4. 나의 상사는 솔선수범한다.

5. 나의 상사는 구성원들이 아이디어나 견해를 제안

하는 것을 장려한다.

6. 나의 상사는 구성원들의 아이디어나 견해를 경청

한다.

7. 나의 상사는 모든 구성원들에게 의견을 제시할 수 

있는 기회를 준다.

8. 나의 상사는 구성원들과 의견이 불일치하더라도 

구성원들의 아이디어를 고려한다.

9. 나의 상사는 구성원들에게 어떠한 분야의 교육 훈

련이 더 필요한지 구성원들이 파악할 수 있도록 돕

는다.

10. 나의 상사는 팀의 성과향상을 위한 방법들을 제

시해준다.

11. 나의 상사는 구성원들에게 도움을 제공해준다.

12. 나의 상사는 구성원들 스스로 문제를 해결할 수 

있는 방법을 가르쳐준다.

13. 나의 상사는 회사의 결정사항들을 설명해준다.

14. 나의 상사는 회사의 목표를 설명해준다.

15. 나의 상사는 구성원들에게 회사 정책의 목적을 

설명해준다.

16. 나의 상사는 구성원들에게 자신의 결정사항과 활

동에 대해 설명해준다.

17. 나의 상사는 구성원들의 개인적인 문제에 관심을 

기울인다.

18. 나의 상사는 구성원들의 복지(복리후생)에 관심

을 기울인다.

19. 나의 상사는 구성원들의 관심사에 대해 충분한 

토론 시간을 갖는다.

20. 나의 상사는 구성원들의 성공에 관심을 기울인다.

LMX

1. 나는 나의 상사를 인간적으로 좋아한다.

2. 나의 상사는 사람들이 친구가 되고 싶어하는 유형

이다. 

3. 나의 상사와 함께 일하는 것이 매우 즐겁다.

4. 나의 상사는 문제의 쟁점에 대한 정확한 지식이 없

다 할지라도 나의 업무활동을 옹호해 준다.

5. 나의 상사는 다른 사람들로부터 공격받는다면 나

를 옹호해 줄 것이다.

6. 내가 정당한 실수를 하였을 때, 나의 상사는 다른 

사람들로부터 나를 옹호해 줄 것이다.

7. 나는 나의 상사를 위해 내가 공식적으로 해야 될 

일보다 더 많은 일을 할 의향이 있다.

8. 나는 내가 속한 부서의 이익을 위해서라면 정상적

인 업무 외에 추가적인 노력을 기울일 의향이 있

다.

9. 나는 내 상사의 업무지식에 감명을 받는다.

10. 나는 내 상사의 업무에 대한 능력과 지식을 존중

한다.

11. 나는 내 상사의 전문적 업무기술에 감명을 받는

다.

                            

리더신뢰

1. 우리 팀원들은 대부분 상사를 신뢰하고 있다.

2. 나는 나의 상사가 적어도 직원들을 속이지는 않는

다고 생각한다.

3. 나는 상사의 지시가 내게 어떤 영향을 미칠지라도 

믿고 따른다.

4. 내 상사가 나에게 섭섭하게 했더라도 나는 상사에

게 손해가 되는 일은 하지 않을 것이다.

5. 나는 상사가 어떤 지시를 하더라도 기분 나쁘게 받

아들이지 않을 것이다.

6. 나는 상사가 나를 해고시킬지도 모른다는 불안감

을 갖고 있지 않다.

역할 내 행동

1. 나는 배정된 일을 적절히 마친다.

2. 나는 직무기술서에 명시된 책임을 완수한다.

3. 나는 기대되는 직무를 수행한다. 

4. 나는 직무의 공식적 요구사항을 수행한다.

5. 나는 인사고과에 직접적인 영향을 미칠 행동을 한다.

6. 나는 수행해야 할 직무의 일부에 소홀하지 않다.

7. 나는 필수적인 임무를 수행할 수 있다.


