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리더-구성원 교환이 임파워링 리더십과 임파워먼트의 

관계에 미치는 조절효과
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❙요 약

본 연구는 임파워링 리더십과 임파워먼트에 관한 영향을 분석하고 리더 –구성원 교환이 

미치는 조절효과를 분석하였다. 자료는 여러 기업에서 수집한 316부의 설문서를 분석에 

사용하였다.

본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 임파워링 리더십은 임파워먼트에 긍정

적인 영향을 나타냈다. 조직에서 효과적인 성과를 발휘하기 위해서는 리더와 부하의 직접

적인 효과도 중요하지만 임파워먼트와 같은 정서적 반응과 연결되도록 신경 쓰면서, 임파

워링 리더십의 증대에 관심을 기울여야할 것을 촉구한다. 둘째, 리더 –구성원 교환은 임파

워먼트에 긍정적인 영향을 미친다고 나타났다. 셋째, 임파워링 리더십과 임파워먼트 사이

에서 리더 –구성원 교환은 조절효과를 갖는 것으로 나타났다. 

연구결과가 제시하는 점은 조직에서 임파워먼트의 향상을 위하여 임파워링 리더십의 역

량을 개발하는데 최선을 다해야 한다는 것이다. 또한, 리더 –구성원 교환의 질적 수준을 

높이기 위한 효과적인 방안과 적절한 전략을 실천한다면 조직의 임파워먼트는 높아져서 

리더의 경영활동에 큰 이점이 되며 구성원들의 업무력이 향상되어 조직성과가 증진되고 

경쟁력이 강화될 것이다.
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Ⅰ. 서    론

오늘날 기업이 성공할 수 있는 핵심요인은 세계적인 경쟁 환경에 맞게 스스로 개혁하고 

직무를 능동적으로 수행하는 조직구성원들에게 달려있다(Collins and Porras 1994). 리더의 

지시와 통제중심의 조직을 구성원들 중심의 창의적이고 자율적인 조직으로 운영하는 것이 

리더들의 새로운 역할로 제시되고 있으며, 앞으로 조직에서 자율성과 창의성 있는 조직구성

원들의 육성과 능력개발이 리더들의 중요한 책임으로 강조되고 있다(Manz and Sims 1987). 

또한, 임파워먼트를 지각하는 종업원들은 자신이 조직의 목표를 달성할 수 있다는 업무수행

능력을 지녔다고 믿으며, 실제로 업무수행에서 높은 성과를 나타낸다(Spreitzer 1995). 즉, 

이것이 능동적 동기유발인 심리적 임파워먼트(Psychological Empowerment)이며, 이를 통해 

구성원들의 잠재성을 이끌어 내고 동기부여를 시켜주며 급변하는 경제환경에 적절하게 대

응하게 함으로써 임파워먼트는 조직에 중요하고 유용한 것이다(Conger and Kanungo 1988; 

Spreitzer 1995). 

최근의 리더십 연구에서는 이러한 임파워먼트를 유발시키는 리더십으로는 ‘임파워링 리더

십(Empowering Leadership)’을 제시하며(Srivastava 등 2006), 또한 리더십 이론에서는 리더

와 구성원의 적합성에 따라 조직의 유효성에 영향을 미치는 것으로 나타나고 있으며 이러

한 적합성을 나타내는 개념으로써 리더 –구성원 교환(Leader-Member Exchange)을 제시한

다. 리더와 구성원의 행위패턴은 서로에게 영향을 미치는 양방향 측면을 강조함에 따라, 연

구자들은 리더십을 사용하는 당사자들의 고유한 역할형성과정에 따라 각각의 차이를 나타

낼 수 있다는 상대성을 고려하고 있다(Herold 1977). 

본 연구에서는 임파워링 리더십과 임파워먼트와의 인과관계를 고찰하고 리더 –구성원 교

환관계가 임파워먼트에 미치는 영향을 알아본다. 그리고 임파워링 리더십과 임파워먼트 관

계에 리더 –구성원 교환관계가 미치는 조절효과를 알아보고자 한다. 

Ⅱ. 이론적 배경

1. 임파워먼트

임파워먼트(Empowerment)란 조직구성원들 개개인에게 조직을 위해서 구성원 자신이 중
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요한 일을 할 수 있는 능력과 권력 그리고 권한이 있다는 확신을 심어주는 과정이다. 즉, 

임파워먼트는 권력분배문제를 넘어 리더와 구성원간의 권력증대문제에 초점을 둔 개념이라

고 할 수 있다. 조직에서 임파워먼트가 널리 사용되게 된 것은 과거와는 다른 경영환경의 

변화로 인해서 조직에서의 몰입, 위험감수, 혁신 등을 제고시켜줄 수 있는 새로운 방법들을 

요구하면서 부터라고 볼 수 있다. 관계적 차원에서 임파워먼트를 연구한 Kanter(1997)는 임

파워먼트와 관련된 조직의 전략으로 조직구성원들의 참여, 계층의 수평화, 분권화, 의사결정

에 있어서의 거부권항목 축소, 커뮤니케이션 확장, 지식 및 정보의 활용, 멘토링, 교육훈련 

등을 제시하고 있다. 또한, Astley and Sachdeva(1984)는 임파워먼트를 자원의 통제와 연관

시켜서 살펴보았다. 즉 임파워먼트를 조직의 구성원들이 중요한 자원들에 대한 통제권을 얻

음으로써 권한을 획득하는데 필요한 수단이라고 하였다. 그리고 동기부여적 차원으로써의 

임파워먼트는 McClelland(1975)의 주장처럼 ‘가능하도록 해주는(Enabling)’ 과정에 초점을 두

고 있는 개념이라고 할 수 있다. 

Fulford and Enz(1995)의 연구에서는 심리적인 요인을 고려하지 않은 임파워먼트의 연구

에는 문제가 있다고 지적하면서 의미성, 자기결정, 개인통제 등의 심리적 차원으로 임파워

먼트를 설명하였다. 임파워먼트를 구성하는 요소에 대해 밝히는 것은 임파워먼트 연구에서 

가장 중요한 부분이다. Thomas and Velthouse(1990)는 자기 효능감(Self-Efficacy)에서 더 

나아가 임파워먼트는 가치성, 역량, 선택, 영향 등의 네 가지 차원으로 이루어진 인지적 평

가로 구성하였다. Spreitzer(1995)는 이를 더욱 확장하여 의미성, 역량, 자율성, 영향력 등으

로 4가지 하부요인을 정의했다. 

의미성(Meaningfulness)은 주어진 과업활동과 신념, 태도, 가치 및 행동의 적합성에 관한 

것이다(Brief and Nord 1990). 또한, 의미성이란 개인에 주어진 과업활동의 목적 또는 목표

의 가치가 되며, 목적 혹은 목표는 개인이 가지고 있는 이상, 가치체계, 신념, 태도에 관련 

된다(Thomas and Velthouse 1990). 그리고 Kahn(1990)은 개인적으로 의미성이 없는 과업

활동에 관여하는 것은 인지적 부조화를 일으켜서 과업활동에 지장을 줄 수 있으며, 의미성 

있는 과업활동들은 개인의 목적의식이나, 열정, 에너지를 창출해낸다고 하였다.

역량은 Conger and Kanungo(1988)가 제시한 ‘자기 효능감’과 유사한 개념으로 해석된다. 

즉, 업무를 수행한 후의 성취감을 의미하는 것이다. 심리학자인 Bandura(1986)는 ‘역량으로 

인해 새로운 도전을 할 수 있다’이렇게 자신의 능력을 믿게 된다고 하였고 이러한 역량은 

인지적, 사회적, 언어학적, 물리적 스킬 등의 점진적인 습득을 통해 개발되는 것이라고 하

였다.

자율성(Self-Determination)은 유사하게 자기결정성으로 불리며, Spector(1986)의 연구에서 
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조직의 개인에 자율성의 기회가 주어지면 개인의 직무만족, 조직몰입 직무성과가 높아지며, 

개인의 스트레스, 결근율, 이직율은 감소한다는 결과를 실증적 연구로서 나타냈다.

Ashforth(1989)에 의하면 영향력(Impact)은 조직에서 구성원 자신이 조직결과에 영향을 

미칠 수 있다는 믿음을 말한다. 즉, 구성원이 자신이 조직의 전략적, 관리적, 업무적 의사결

정에 영향을 미칠 수 있다고 믿는 것이다. Zimmerman(1990)에 의하면 구성원의 영향력지

각이 없다면 조직에서 무력감을 낳게 되며, 낮은 성과, 절망감, 정서적 불안감, 소외감, 동

기부여의 감소 등이 나타나게 된다고 하였다.

Conger and Kanungo(1988), Thomas and Velthouse(1990), Spreitzer(1995, 1996) 등도 

이러한 심리적 차원에서 임파워먼트의 중요성을 강조하면서 조직성과를 향상시킨다는 결과

를 제시하였다. 조직에서 임파워먼트된 구성원은 업무에 대한 집중력과 탄력성이 높아지고, 

업무처리의 주도성이 증대되어 조직몰입이 높아지기 때문에 임파워먼트는 구성원의 조직몰

입에 중요한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 또한, 임파워먼트란 조직의 공식적인 리더

가 행사하는 통제력에 비하여 구성원의 개별적인 업무와 관련된 의사결정에 대한 통제력을 

의미하는 것이다. 즉, 조직구성원에게 파워를 부여함으로써 파워를 부여받는 구성원들이 자

신에게 가장 접하게 관련되어 있는 작업상황에 대한 개인적인 통제감 혹은 영향력을 인

식하는 정도를 의미한다(Liden and Tewksbury 1995). 

조직구성원의 임파워먼트 지각 및 실행은 조직의 성과를 높이며, 부서 및 구성원의 자율

적인 관리체계를 구성하는 핵심 메카니즘으로 강조되고 있다(Conger and Kanugo 1988). 

그리고 임파워먼트는 임파워되는 개인으로 하여금 직무수행과정의 심리적 충만감을 인식하

고 조직에서 개인이 자아정체성을 확보할 수 있는 기회를 제공하여 구성원 자신의 직무에 

대한 긍정적 느낌과 조직유효성과 혁신행동에도 영향을 미친다(Menon 2001). 그리고 임파

워먼트는 구성원의 긍정적인 심리와 성과지향적인 행동을 높이며 자율성의 증대로 구성원

의 창의적인 활동을 높이는 효과를 기대할 수 있기 때문에 이론적인 측면과 실무적인 측면

에서 임파워먼트에 대한 관심이 집중되고 있다. 

2. 임파워링 리더십

임파워링 리더십(Empowering Leadership)에 관한 연구는 임파워먼트에 있어서 리더의 

역할이 중요하다는 사실에서 비롯되었으며, 임파워링 리더십은 조직에서 리더가 구성원들과 

권한을 공유하고 구성원과 내적동기부여 수준을 제고시켜주는 리더의 행위로 정의된다

(Srivastava 등 2006). 임파워링 리더십은 크게 두 가지 관점에서 연구되어졌다. 첫 번째 관
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점은 조직에서 리더의 권한을 구성원들과 공유하고 리더는 구성원에게 자율성과 책임감을 

부여하는 것과 같은 리더의 행위에 초점을 맞추고 있다. 두 번째 관점은 조직에서 구성원

의 동기부여의 원인이 된 임파워먼트 행위를 받아들이는 직원의 반응에 초점이 맞추어져 

있다(Kirkman and Rosen 1997). 또한, 기존의 임파워먼트와 관련한 연구들은 조직에서 임

파워먼트가 성공적인 결과를 형성하는 것은 리더의 역할에 달려있다고 보고 있다(Druskat 

and Wheeler 2003). 이처럼 조직에서 리더가 권한을 구성원과 공유하는 행위는 불완전한 

것이며, 완전한 임파워먼트의 관점에서는 리더는 구성원에게 동기부여적인 효과를 부여해야 

한다(Conger and Kanungo 1988). 과거 임파워링 리더십이라는 용어를 직접적으로 사용한 

연구들도 있으며, 임파워링 리더행위, 임파워먼트와 관련된 연구들은 현재에도 활발하게 진

행되고 있다(Arnold 등 2000; Bennis and Townsend 1995; Druskat and Wheeler 2003; 

Konczak 등 2000; Srivastava 등 2006).

Arnold 등(2000)은 임파워링 리더십의 구성요소로 제시하고 있는 5가지 임파워링 리더행

위들의 개념을 제시한다. 첫째, 리더의 본보기를 통한 조직 관리는 조직구성원들의 업무뿐

만 아니라 리더 자신이 업무에 몰입하는 모습을 구성원들에게 직접적으로 보여주는 솔선수

범 행위들을 의미한다. 둘째, 참여적 의사결정은 리더가 조직에서 업무적인 의사결정을 내

림에 있어서 조직구성원들의 의견이나 정보를 활용하는 것을 의미한다. 셋째, 코칭

(Coaching)은 리더가 조직구성원들을 교육시키고 구성원 스스로가 자신의 업무를 진행하게

하며, 리더가 구성원들의 업무를 도와주는 리더의 행위를 의미한다. 넷째, 정보제공은 조직

의 업무와 조직의 철학뿐만 아니라 조직 내에서 중요시되는 다양한 정보들을 리더가 조직

구성원들에게 제공해주는 것을 의미한다. 다섯 번째, 관심표출은 리더가 조직구성원들과 관

련한 여러 가지 업무적인 것이나 고충 같은 사항들에 관심을 갖고 신경을 써주는 것을 의미

한다. 그리고 Konczak 등(2000)은 임파워먼트(Empowerment)에 관한 기존의 연구들을 바탕

으로 하여 임파워링 리더의 행위(Empowering Leader Behavior：ELB)를 개발하였다. 이들은 

임파워링 리더의 행위가 권한위임(Delegation of Authority), 책임성 확보(Accountability), 자

기 주도적 의사결정 권장(Encouragement of Self-Directed Decisions), 정보공유(Information 

Sharing), 기술개발(Skill Development), 혁신적 성과를 위한 코칭(Coaching for Innovative 

Performance)등 6가지 하위차원들로 구성된다고 제시하였다. 

3. 리더 –구성원 교환이론

리더 –구성원 교환(Leader-Member Exchange)이론은 수직쌍 연계이론(Vertical Dyad 
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Linkage：VDL)에 기초를 두고 있으며, 수직쌍 연계이론은 집단 내 구성원들을 상대적으로 

비교한 후 집단공헌도가 높고, 능력이 있으며, 리더와 부하간의 욕구가 맞는 등 서로간의 

동질성이 있는 집단을 내집단으로 분류하고 리더와 부하간의 동질성이 없는 나머지 집단을 

외집단으로 분류하여 리더가 각각 다른 영향력을 행사하는 리더십 형태이다(Dansereau 등 

1995). 또한, 리더 –구성원 교환이론은 리더십을 집단수준에서 일어나는 현상만으로 가정한 

평균적 리더십 유형(Average Leadership Style：ALS)에서 탈피하여 리더와 구성원간의 개별

적 관계특성을 고려하고 있다(Schriesheim 등 1998).

Deborah and Robert(1999)는 교환을 조직구성원들 간에 역할의 상호관계로 파악하여 시간

의 경과에 따라 역할획득(Role Taking), 역할형성(Role Making), 역할발전(Role Developing)

의 세 단계로 나누어 설명하고 있다. 첫째, 역할획득은 리더가 구성원에게 업무와 관련된 

요구사항이나 리더에 의한 업무분담을 한다. 둘째, 역할형성의 단계에서는 리더와 구성원 

관계의 본질을 다루는 것으로 리더는 구성원이 비구조화된 과업을 수행할 수 있도록 기회

를 제공한다. 셋째, 역할발전은 역할형성 모델의 3번째 단계로서, 리더와 구성원이 의기투

합하는 단계로 보고 있다. 즉, 리더와 구성원이 서로에 대한 기대가 높기 때문에 비구조화

된 과업에 대해 협력을 한다는 것이다. 또한, Graen and Uhi-Bien(1991)의 리더 –구성원 

교환의 수정이론에서는 리더 –구성원의 일대일 관계가 발전하는 과정을 세 가지 단계의 생

애주기모형을 이용하여 설명한다. 일대일 관계의 첫 단계는 검증단계인데, 이 단계에서는 

리더와 구성원이 서로의 동기, 태도, 잠재적 자원을 평가하고 리더와 구성원에 대한 역할기

대감을 형성하게 된다. 두 번째 단계로 발전하게 되면, 교환이 구체적으로 이루어지며 상호

신뢰, 충성심, 존경심이 나타나게 된다. 세 번째 성숙단계로 발전하게 되는데 성숙단계에서

는 개인적 이익에 바탕을 둔 교환은 작업집단의 임무와 목표에 리더와 구성원 모두가 몰입

할 수 있게 변환된다.

Dansereau 등(1975)은 리더가 집단의 성과에 책임을 다해야 하지만, 시간과 능력의 제약

으로 인해 혼자서 조직 내 부서들의 모든 기능들을 수행할 수 없다고 하였으며, 리더의 시

간과 능력의 제약에 따라 리더 –구성원 교환은 리더와 구성원의 관계의 질에 따라 내집단

과 외집단으로 구분하고 있다. 상사는 내집단에 속하는 부하직원에게, 후원적, 위임적, 참여

적인 행동을 하거나 도전적이고 흥미로운 직무를 할당함은 물론 보상에 있어서도 혜택을 

부여하지만, 외집단에 속하는 부하직원에게는 최소한의 관심과 배려를 제공하고 관리자로서

의 역할인 지시, 관리, 감독 등의 업무만을 수행하게 된다. 또한, Dienesch and 

Liden(1986)의 연구에서 초기 상호작용단계에는 리더와 구성원이 각각 독특한 신체적 특징, 

태도, 능력, 성격, 배경 등을 가지고 상호작용한다. 이어서 리더가 구성원에게 역할이나 과
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업을 시험적으로 할당하여 리더는 구성원의 능력이나 태도를 시험해보게 된다. 그리고 리더

가 구성원의 행동에 대한 귀인을 하게 되며, 결국 상호작용단계, 구성원의 능력과 태도 테

스트, 구성원행동에 대한 귀인 등과 같은 단계를 거쳐 리더 –구성원 교환관계의 특징이 결

정된다. 한편, Wayne and Ferris(1990)는 리더는 구성원의 인상관리와 구성원에 대한 리더

의 호감과 구성원의 객관적 성과에 대한 리더의 지각에 의해 리더 –구성원 교환관계가 결

정된다고 하였다. 

Liden and Maslyn(1998)은 정서적 유대감, 충성심, 공헌, 이외에도 전문적 존경을 추가하

여, 리더 –구성원 교환관계의 구성요소를 4가지로 제시하였다. 첫째, 정서적 유대감(Affect)

은 상호간의 애정으로 이루어진 리더와 구성원들을 근본적으로 서로에게 과업이나 전문적

인 가치보다는 개인 간 끌림(Attraction)에 기반을 둔다. 그러한 유대감은 리더와 구성원들

이 개인적으로 주고받는 요소나 업무결과가 있을 때 관계가 더 돈독해 진다. 둘째, 충성심

은 리더와 구성원 상호관계에서 목표나 개인적 성향에 대해 공적인 지지를 표하는 것이다. 

어떤 상황에서든 일반적으로 유지되는 개개인에 대한 신뢰를 포함한다. 셋째, 공헌은 조직

의 과업중심 활동의 현재수준을 인식할 때 리더와 구성원은 상호간의 목표(명시적 또는 암

시적)를 위해 노력한다. 리더가 과업중심의 활동을 평가하는데 중요한 것은 구성원이 주어

진 업무내용이나 고용계약을 넘어서서까지 과제를 완성하고 책임을 지는 것이다. 리더의 입

장에서는 그러한 활동을 위한 자원을 더 많이 부여하는 것이 중요하다. 넷째, 전문적 존경

은 각각의 구성원이 소속된 조직의 안팎으로부터 리더가 직무에 대해 쌓아온 평판의 높고 

낮은 정도를 인식하는 것이다. 이러한 인식은 리더에 대한 개인적 경험, 조직안팎의 구성원

들로부터 리더에 대한 평가, 리더의 수상경력이나 다른 전문적인 인식 등에 근거한다. 따라

서 구성원은 일하기전이나 리더를 만나기전부터 구성원들은 리더를 향해 전문적 존경을 하

게 될 수 있다.

Ⅲ. 연구설계

1. 연구가설

본 연구에서는 임파워링 리더십이 임파워먼트에 미치는 영향과 리더 –구성원교환이 임파

워먼트에 미치는 영향을 알아보고, 임파워링 리더십과 임파워먼트 관계에서 리더 –구성원 

교환의 조절효과를 확인하고자 한다. 
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(1) 임파워링 리더십과 임파워먼트와의 관계

많은 연구자들은 직원들의 심리적 임파워먼트를 증대시킬 수 있는 방안으로 의사결정 참

여, 권한 위양, 정보 및 자원의 제공, 상사의 지원 등을 제시해 왔으며, 이중 특히 리더의 

역할에 주목해왔다(Gillbreath 2004). Bass(1985)에 따르면 리더의 임파워먼트 행위는 구성

원들에게 자율성을 보장해줌으로써 구성원들의 업무에 대한 내적 동기를 부여시켜준다고 

하였다. 또한, Spreitzer(1995)는 리더가 조직구성원들에게 임파워먼트 해주고 자율성을 보장

해줌으로써 내적동기부여를 시켜준다고 했다. 리더의 임파워먼트 행위는 조직에서 가장 일

반적인 관리방법으로 많은 연구들이 진행되어 오고 있으며, 특히 조직의 융통성과 조직원에

게 더욱 큰 만족감을 가질 수 있도록 많은 혜택을 제공하고 있다(Chebat and Kollias 

2000). Bennis and Twonsend(1995)는 임파워먼트에 있어서 리더의 행동은 매우 중요한 역

할이라고 제시하며 임파워링 리더십의 중요성을 강조하고 있다. 

Randolph(1995)는 임파워먼트 기술(Empowerment Skill)의 본질 이해를 위한 연구에서 

10개의 회사를 대상으로 실시한 실증연구에서 임파워먼트가 리더십과 관련이 있음을 밝혀

냈다. 리더는 구성원에게 정보를 제공하여 지적자극과 신뢰를 형성함으로써 임파워먼트가 

증대한다고 했다. 또한 Wellins 등(1991)은 임파워먼트의 선행요인으로 리더십 행동 등이 

임파워먼트를 촉진시킬 수 있다고 한다. 그리고 Conger and Kanungo(1988)는 임파워먼트

의 구조와 임파워먼트의 기본적 처리과정의 이해를 다루었다. 조직구성원이 임파워먼트 되

기 위해서는 무엇보다도 리더의 역할이 중요하며 리더의 구체적인 역할은 높은 수행기대를 

부여함으로 하부조직에 확신을 표현하고 하부조직이 의사결정에 참여할 수 있는 기회를 장

려하며 자율성을 제공하며, 영감있고 의미있는 목표설정 등의 리더역할들이 임파워먼트된 

조직구성원을 형성해낼 수 있다고 주장하였다. 이처럼, 상사의 리더십이 구성원을 임파워먼

트 시킬 수 있다는 연구결과를 나타내며 구성원들을 임파워먼트 시키는데 있어서 리더의 

영향력은 절대적이라고 말할 수 있다. 이러한 연구들을 토대로 임파워링 리더십과 임파워먼

트의 관계에 대한 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 1. 임파워링 리더십은 조직 구성원들의 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

(2) 리더 –구성원 교환과 임파워먼트와의 관계

Basu and Green(1997)의 연구와 Conger and Kanungo(1987)의 연구 등에서 리더십과 

리더 –구성원 교환 간의 관련성을 제기한 이후로, Krishnan(2005)은 미국의 비영리조직에서



33

리더-구성원 교환이 임파워링 리더십과 임파워먼트의 관계에 미치는 조절효과

의 관리자와 추종자를 대상으로 한 연구에서 리더 –구성원 교환은 변혁적 리더십과 이직의

도 사이에 매개변수로 역할을 하고, 변혁적 리더십이 리더 –구성원 교환과 리더의 효과성 

지각사이에서 매개변수로 역할을 하고 있음을 제시했다. 또한 Wang 등(2005)은 162쌍의 

리더 –구성원에 대한 연구를 통해 리더 –구성원 교환이 변혁적 리더십과 직무성과 간에 매

개변수 역할을 한다는 것을 제시하였다. 

Wayne 등(1997)은 리더 –구성원 교환에 대한 연구들을 분석한 결과, 많은 연구들에서 

리더 –구성원 교환이 구성원들의 과업성과에 긍정적인 영향을 미치고 있음을 발견하였다. 

Keller and Dansereau(1995)는 리더 –구성원 교환을 임파워먼트의 강력한 선행요소로 보았

고, Linden 등(1997)는 조직의 구성원들의 대상으로 한 실증연구에서 리더 –구성원 교환이 

임파워먼트에 유의한 영향을 미치고 있음을 확인하였다. 국내연구로서는 강대석, 차동옥

(2004)은 리더 –구성원 교환과와 심리적 임파워먼트간의 상호영향력관계를 입증하였으며, 

송지준(2005)의 연구에서도 리더 –구성원 교환은 임파워먼트에 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 이러한 연구들을 토대로 리더 –구성원 교환과 임파워먼트와의 관계에 대한 다음과 같

은 가설을 설정하였다.

가설 2. 리더 –구성원 교환관계는 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.

(3) 임파워링 리더십과 임파워먼트의 관계에 미치는 리더 –구성원 교환의 조절효과

Collins(2007)는 리더 –구성원 교환과 임파워먼트의 수준이 직무만족과 직접적인 관계를 

가지고 있으며 리더 –구성원 교환관계와 임파워먼트의 조절효과를 확인하였다. Burns(1978)

는 리더십을 상사와 부하간의 상호작용의 결과로써 발휘된다고 한다면, 상사와 부하간의 상

호작용을 고려하지 않고 단지 단방향만을 고려한 리더십 연구는 한계를 지닐 수 있다고 강

조하였다. Scandura and Schriesheim(1994)은 리더 –구성원 교환에 대한 공식적 멘토 관계

가 구성원의 성과에 대한 리더의 평가에 미치는 영향을 검증하였다. 즉, 리더십이 리더 –구

성원 교환을 통하여 구성원의 성과를 평가할 수 있다는 결과이다. 이처럼, 리더십과 리더 –
구성원의 관계는 다른 결과요인을 측정할 수 있는 중요한 역할을 할 수 있다. Dienesch 

and Liden(1986)은 리더 –구성원 교환의 질이 높을수록 리더와 구성원의 상호가능성은 높

은 신뢰의 구축과 리더의 지원을 더 높게 지각한다고 확인하였다. Bowen and Lawyer 

(1992)의 연구에서는 리더 –구성원 교환은 자원과 정보의 공유에서 출발하기 때문에 조직의 

리더는 리더 –구성원 교환의 질적 수준이 높은 경우에 수준이 낮은 경우 보다 부하들에게 
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더 많은 정보를 제공한다고 하였다. 그러한 정보는 과업에 대한 구성원의 동기에 영향을 

주게 되고, 리더는 구성원들의 임파워먼트를 높게 지각시킬 것이다. 이러한 연구결과들을 

토대로 임파워링 리더십과 임파워먼트 관계에 리더 –구성원 교환이 조절효과를 갖는다는 

다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 3. 임파워링 리더십과 임파워먼트의 영향관계는 리더 –구성원 교환의 질이 높을수룩 

더 강해질 것이다.

2. 변수의 조작적 정의

임파워링 리더십은 구성요인을 솔선수범, 의사결정 참여, 코칭, 정보제공, 팀과 교류 및 

관심표명으로 정의하고 측정 문항을 개발한 Arnold 등(2000)의 연구를 활용하여, 각각 솔선

수범 5문항, 의사결정 참여 6문항, 코칭 11문항, 정보제공 6문항, 팀과 교류 및 관심표명 

10문항 등 총 38문항을 리커트의 5점 척도로 측정하였다.

임파워먼트는 Spreitzer(1995)가 개발한 문항을 활용하여, 4가지의 구성요인별로, 권한 3

문항, 개인결정 3문항, 영향력 3문항, 의미성 3문항 등 총 12문항을 리커트 5점 척도로 측

정하였다.

리더 –구성원 교환은 Liden and Maslyn(1998)이 개발한 문항을 활용하여, 각각의 구성요

인 별로 정서적 애착 6문항, 충성심 6문항, 공헌의욕 6문항, 지적존경 6문항 등 총 24문항

을 리커트 5점 척도로 측정하였다.

Ⅳ. 분석결과

1. 표본의 인구통계학적 특성

본 연구에서 사용한 자료는 2011년 4월 1일부터 4월 20일 까지 일반 회사원을 대상으

로 전체 350부의 설문지를 배포하여 수거된 316부의 설문지 중에서 성실하게 답하지 않은 

8부를 제외한 308부의 설문지를 분석에 사용하였다. 응답자들의 일반적인 특성은 <표 1>

과 같다.

응답자들의 특성을 살펴보면 성별 분포는 남성이 227(73.7%)명으로 여성 81(26.3%)명보
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변수 특성 빈도 백분율(%)

성별

남자

여자

227

81

73.7%

26.3%

합계 308 100%

연령

20대

30대

40대

50대 이상

167

115

24

2

54.2%

37.2%

7.8%

0.6%

합계 308 100%

직급

사원

대리

과장

부장

임원

189

94

21

2

2

61.4%

30.5%

6.8%

0.6%

0.6%

합계 308 100%

근속년수

1년 ~ 3년 이하

4년 ~ 6년 이하

7년 ~ 9년 이하

10년 ~ 12년 이하

13년 ~ 15년 이하

16년 이상

106

69

51

31

29

22

34.4%

22.4%

16.6%

10.1%

9.4%

7.1%

합계 308 100%

상사근속

1년 ~ 3년 이하

4년 ~ 6년 이하

7년 ~ 9년 이하

10년 ~ 12년 이하

13년 ~ 15년 이하

16년 이상

108

83

65

22

17

13

35.1%

26.9%

21.1%

7.1%

5.5%

4.2%

합계 308 100%

다 압도적으로 많았고, 연령은 20대 167(54.2%)와 30대 115명(37.3%)가 전체의 91.5%로 다

수를 차지하였다. 직급은 사원이 189명으로 전체의 61.4%를 차지하였다. 근속년수는 1년에

서 3년 이하의 근속이 106명으로 전체의 34.4%를 차지하였다. 상사와의 근속년수는 1년에

서 3년 이하가 108명으로 전체의 35.1%로 가장 많았다. 업무문야는 기타 105(34.1%)명과 

영업 78(25.3%)명이 전체의 59.4%로 대다수를 차지하였고, 이와 같이 다양한 인구통계학적

인 특성이 나타났다.

<표 1> 표본의 인구통계학적 특성
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변수 특성 빈도 백분율(%)

업무분야

영업

생산

연구/개발 

기획

인사

재무/회계

기타

78

67

17

16

14

11

105

25.3%

21.8%

5.5%

5.2%

4.5%

3.6%

34.1%

합계 308 100%

2. 측정도구의 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구에서는 요인분석을 실시하여 측정된 변수가 구성개념을 얼마나 정확하게 측정하

고 있는가를 살펴보았다. 측정도구가 측정하고자 하는 속성을 선택된 도구로 적절히 측정하

였는가를 알아보기 위한 개념타당성 중 판별타당성을 확보하기 위해 보편적으로 사용되는 

주성분 분석(Principal Component Analysis)기법을 사용하였고 요인구조의 회전은 요인사이

에 독립성을 가정하지 않고 요인들간의 상호 독립성을 유지하여 회전하는 방법인 직각

(Varimax)회전방식에 의한 타당성분석을 실시하였다. 타당성분석의 KMO측도 값이 적으면 

요인분석을 위한 변수들의 선정이 좋지 못함을 나타낸다. KMO측도 값이 0.70이상이면 적

당한 것이며, 0.90이상이면 상당히 좋은 것이다. 0.5미만이면 받아들일 수 없는 것으로 판

단한다. 본 연구의 KMO측도 값이 0.856으로 요인분석을 위한 변수들의 선정이 상당히 좋

다고 판단할 수 있다.

요인분석의 결과를 확인해보면 독립변수인 임파워링 리더십은 총 38문항 모두 추출되었

으며, 하부요인으로는 코칭(문항12~22번), 팀과의 교류 및 관심표명(문항29~38번), 정보제공

(문항23~28번), 의사결정참여(문항6~11번), 솔선수범(문항1~5번)등으로 나타났다. 이러한 결

과는 이전연구인 Arnold 등(2000)의 연구와 일치하는 결과이다. 본 연구에서는 5개의 하부

요인을 임파워링 리더십 1개로 묶어서 임파워먼트에 미치는 영향을 알아보았다. 조절변수인 

리더 –구성원 교환의 요인분석결과 24문항 모두 추출되었으며, 하부요인으로는 지적존경(문

항4, 8, 12, 16, 20, 24번), 정서적 애착(문항 1, 5, 9, 13, 17, 21번), 충성심(문항 2, 6, 10, 

14, 18, 22번), 공헌의욕(문항 3, 7, 11, 15, 19, 23번)등으로 나타났다. 종속변수인 임파워

먼트는 총 12개의 문항 모두 추출되었으며, 하위요인으로는 개인결정(문항7, 8, 9번), 권한

(문항4, 5, 6번), 영향력(10, 11, 12번), 의미성(1, 2, 3번)으로 구성되었다. 이러한 결과는 
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항목

요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 요인7 요인8 요인9 요인10 요인11 요인12 요인13

코칭
교류 
관심
표명

정보
제공

의사
결정
참여

솔선
수범

지적
존경

정서적 
애착

충성심
개인
결정

공헌
의욕

권한 영향력 의미성

ELS12 0.89

ELS13 0.91

ELS14 0.90

ELS15 0.92

ELS16 0.90

ELS17 0.91

ELS18 0.92

ELS19 0.92

ELS20 0.91

ELS21 0.93

ELS22 0.85

ELS29 0.81

ELS30 0.85

ELS31 0.87

ELS32 0.84

ELS33 0.86

ELS34 0.87

ELS35 0.85

ELS36 0.88

ELS37 0.88

ELS38 0.89

ELS23 0.78

ELS24 0.81

ELS25 0.82

ELS26 0.83

ELS27 0.18

ELS28 0.79

ELS06 0.75

ELS07 0.73

ELS08 0.77

ELS09 0.75

이전연구인 Spreitzer(1995)의 연구와 일치하는 결과이다. 본 연구에서는 이러한 4개의 하부

요인을 임파워먼트 1개로 묶어서 연구를 실행했다(<표 2> 참조).

<표 2> 측정도구의 요인 분석 결과
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항목

요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 요인7 요인8 요인9 요인10 요인11 요인12 요인13

코칭
교류 
관심
표명

정보
제공

의사
결정
참여

솔선
수범

지적
존경

정서적 
애착

충성심
개인
결정

공헌
의욕

권한 영향력 의미성

ELS10 0.78

ELS11 0.80

ELS01 0.78

ELS02 0.84

ELS03 0.81

ELS04 0.78

ELS05 0.78

LMX04 0.72

LMX08 0.66

LMX12 0.73

LMX16 0.76

LMX20 0.77

LMX24 0.75

LMX01 0.76

LMX05 0.71

LMX09 0.78

LMX13 0.68

LMX17 0.66

LMX21 0.64

LMX02 0.74

LMX06 0.66

LMX10 0.62

LMX14 0.70

LMX18 0.68

LMX22 0.70

EMP10 0.85

EMP11 0.88

EMP12 0.88

LMX03 0.66

LMX07 0.58

LMX11 0.70

LMX15 0.63

LMX19 0.59

LMX23 0.71

EMP04 0.81

EMP05 0.88

EMP06 0.84
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항목

요인1 요인2 요인3 요인4 요인5 요인6 요인7 요인8 요인9 요인10 요인11 요인12 요인13

코칭
교류 
관심
표명

정보
제공

의사
결정
참여

솔선
수범

지적
존경

정서적 
애착

충성심
개인
결정

공헌
의욕

권한 영향력 의미성

EMP07 0.83

EMP08 0.84

EMP09 0.84

EMP01 0.89

EMP02 0.84

EMP03 0.72

Eigen값 9.52 8.75 5.07 4.22 3.73 3.38 3.09 3.00 2.64 2.62 2.50 2.42 2.24

분산설명
(%)

12.9 11.8 6.9 5.7 5.0 4.6 4.2 4.1 3.6 3.5 3.4 3.3 3.0

누적설명
(%)

12.9 24.7 31.6 37.3 42.3 46.9 51.1 55.2 58.8 62.3 65.7 69.0 72.0

신뢰도 분석을 위해서는 Cronbach Alpha값을 이용하여 요인별 내적일관성을 확인하였다. 

분석결과, 각 요인별 신뢰도는 독립변수인 임파워링 리더십의 총 38개의 문항의 Cronbach 

Alpha값은 0.959로 나타났으며, 종속변수인 임파워먼트의 총 12개 문항의 Cronbach Alpha

값은 0.850으로 나타났다. 그리고 조절변수인 리더 –구성원 교환의 총 24문항의 Cronbach 

Alpha은 0.624로 나타났다(<표 3> 참조). 리더 –구성원 교환의 Cronbach Alpha값이 0.624

로 조금 낮은 수치이지만 타당성분석에서 리더 –구성원 교환 문항의 개발연구인 Liden and 

Maslyn(1998)의 연구와 같이 하위요인(정서적 애착, 충성심, 공헌의욕, 지적존경)이 묶였고 

연구를 수행하는 과정에도 문제가 되지 않았다. 

<표 3> 측정변수의 신뢰도 계수

변수 설문 항목수 최종 항목수 Cronbach α

임파워링 리더십 38 38 0.959

리더 –구성원교환 24 24 0.624

임파워먼트 12 6 0.850

3. 상관관계 분석

본 연구의 가설을 검증하기 이전에 먼저 상관관계 분석을 실시하였다. 상관관계 분석은 

하나의 변수가 다른 변수와 어느 정도 접한 관련성을 가지고 변화하는지를 검증하기 위
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해 사용된다. 전체 변수들 간의 상관관계 분석 결과는 <표 4>에 나타나 있다.

<표 4> 변수간의 상관관계 분석

변수 평균 표준편차 임파워먼트
임파워링
리더십

리더 –구성원 
교환

임파워먼트 3.92 0.35 1

임파워링 리더십 4.49 0.63 0.11* 1

리더 –구성원 교환 3.91 0.31 0.85** 0.10* 1

**P < 0.01  *P < 0.05 

4. 가설 검증

다음 <표 5>는 임파워링 리더십은 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 1

을 검증한 것으로 임파워링 리더십은 임파워먼트에 p<0.01 수준에서 통계적으로 유의한 영

향을 미친다고 나타났다. 

<표 5> 임파워링 리더십이 임파워먼트에 미치는 영향

요 인
비표준화계수 표준화계수 

t값 R² F값
B 표준오차 베타

상수 3.75 0.09 · 40.04** 0.01

2
3.72*

임파워링 리더십  0.06 0.03 0.11  1.93*

**P < 0.01  *P < 0.05 

다음 <표 6>은 리더 –구성원 교환은 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미칠 것이라는 가설 

2를 검증한 결과이다. 리더 –구성원 교환은 임파워먼트에 p<0.01수준에서 통계적으로 유의

한 영향을 미친다고 나타났다. 

<표 6> 리더 –구성원 교환관계가 임파워먼트에 미치는 영향

요 인
비표준화계수 표준화계수 

t값 R² F값
B 표준오차 베타

상수 0.246 0.130 · 1.893* 0.72

5

806.5

1**임파워링 리더십 0.942 0.033 0.851 28.399**

**P < 0.01  *P < 0.05 
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다음 <표 7>은 임파워링 리더십과 임파워먼트 관계에 있어서 리더 –구성원 교환의 조절

효과를 알아보기 위한 조절회귀 분석결과이다. 상호작용변수(임파워링 리더십 × 리더 –구성

원 교환)가 종속변수(임파워먼트)에 대해 R²값이 0.730으로 73%의 설명력을 가지며, F값은 

273.911로, 종속변수(임파워먼트)에 p<0.1 수준에서 통계적으로 유의한 영향을 미친다고 나

타났다.

<표 7> 임파워링 리더십과 임파워먼트의 관계에서 리더 –구성원 교환의 조절효과

구 분 모형1 모형2 모형3

독립변수 임파워링 리더십 0.11(1.93)* ·0.03(0.82) -0.11(-2.16)*

조절변수 리더 –구성원 교환 0.85(28.16)** 0.52(3.39)*

상호작용항 
임파워링 리더십 ×

리더 –구성원 교환
0.96(2.23)*

R² 0.012 0.726 0.730

**P < 0.01  *P < 0.05 

Ⅴ. 결    론

본 연구에서는 임파워링 리더십이 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미치는 지를 밝히고 또

한, 리더 –구성원 교환이 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미치는 지를 연구했다. 그리고 리

더 –구성원 교환이 임파워링 리더십과 임파워먼트의 관계에서 조절효과를 가지는지 여부를 

밝히는 것도 또 하나의 목적이었다. 주요 연구 결과를 요약하면 다음과 같다. 임파워링 리

더십이 임파워먼트에 통계적으로 유의한 영향을 미친다고 나타났다. 리더 –구성원 교환은 

임파워먼트에 통계적으로 유의한 영향을 미친다고 나타났다. 임파워링 리더십과 임파워먼트

의 영향관계에서 리더 –구성원 교환의 조절효과는 통계적으로 유의한 영향을 미친다고 나

타났다. 

이상의 분석결과는 다음과 같은 몇 가지 시사점을 포함하고 있다. 첫째, 임파워먼트 효과

를 발휘하기 위해서 리더와 부하의 직접적인 효과도 중요하지만 임파워링과 같은 정서적 

반응과 연결되도록 신경 쓰면서, 임파워링 리더십의 증대에 관심을 기울여야 할 것이다. 둘

째, 부하와 상사의 측면에서 리더 –구성원 교환은 임파워먼트에 직접적으로 영향을 미칠 수 

있으며, 아울러 임파워링 리더십을 구사하는 경우에도 구성원들의 임파워먼트를 높이기 위
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해서는 리더 –구성원 교환이 질적으로 높은 수준을 유지해야 한다. 

이러한 리더 –구성원 교환의 질적 수준을 높여서 조직에서의 임파워먼트를 활성화하기를 

위해서는 보다 더 체계적이고 다양한 교육프로그램이 필요할 것으로 보인다. 또한, 조직에

서 리더가 부하를 임파워링시키고 리더 –구성원 교환의 질을 높여서 궁극적으로 부하에게 

열정을 불어넣으면 부하는 정서적으로 강한 권한부여를 받게 될 것이다. 본 논문의 결과는 

리더와 구성원의 관계에 있어서 상호유대감을 좋게 하는 것이 무엇보다 조직 안에서 구성

원들이 효과적인 임파워먼트를 나타내어 업무성과를 높이고 리더는 경영활동에 더욱 집중

할 수 있게 되어 조직의 경쟁력을 높일 수 있다는 중요한 의미를 내포하고 있다는 것을 보

여준다. 

본 연구의 한계점과 향후 연구과제를 정리해보면 첫째, 앞으로는 여러 인구사회학적 변수

들도 고려하여 임파워링 리더십과 임파워먼트의 형성에 있어서 어떤 리더 –구성원 교환의 

유형이 조절효과가 가장 효율적인지를 살펴볼 필요가 있다. 둘째, 다양한 분야별로 조직의 

특성에 따라 부하 입장에서의 리더 –구성원 교환의 수준뿐만 아니라 상사의 입장에서의 리

더 –구성원 교환의 수준을 측정하고 비교분석하는 것이 필요하다. 끝으로, 조직에 따른 환

경과 특성이 다름으로 조직에 맞는 임파워먼트에 대한 연구를 시도하여 조직의 환경과 특

성에 알맞은 리더십이나 리더 –구성원 교환관계를 개발하고 효과적인 임파워먼트 발휘를 

위한 다양하고 심층적인 연구가 필요하다.
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Moderating effect of Leader-Member Exchange on The Relationship 

between Empowering Leadership and Employee’s Empowerment

5)

Lee, Ho-Sun·Oh, Kyoung-Taek

❙ABSTRACT

This study aims to analyze influence of empowering leadership on employee’s 

empowerment and moderating effect of leader-member exchange on the relationship 

between empowering leadership and employee’s empowerment. Data of 316 employee’s 

questionnaire from various companies were used for the analysis. 

The results of this study are as follows: First, empowering leadership has a positive 

effect on employee’s empowerment. Second, leader-member exchange also has a 

positive effect on employee’s empowerment. Third, leader-member exchange has a 

moderating effect on the relation between empowering leadership and employee’s 

empowerment. 

The findings here suggest the need for endeavor to develop competencies of 

empowering leadership to improve empowerment level in organizations. Also, 

implementing effective strategies for enhancing quality level of leader-member exchange 

increase empowerment level in organization that helps leader’s managerial activities, 

members’ capabilities, improving organizational performance, and strengthening 

organizational competitiveness.

Key Words：empowering leadership, empowerment, leader-member exchange
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