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철도운영기업 중간관리자의 리더십이 종사원들의 임파워먼트와 

혁신행동에 미치는 영향

The Effect of Railway Corporation Leadership of Middle Manager Employees' on 

Empowerment and Innovative Behavior

황보작*

Jak Hwang-Bo

1. 서 론

최근 공기업을 중심으로 철도운영기업의 경영개선과 효율적 운영을 위한 기업과 기업 간의 통합을 비롯한 내부 조직의 통폐합

등 혁신활동이 활발히 진행되고 있다. 가장 대표적인 사례가 2014년 12월 11일 서울시에서 선언한 도시철도운영기업인 1기 서울메

트와 2기 서울도시철도공사와의 2016년도 양 공사 통합 선언이 대표적인 사례이다. 이 과정에서 서로 다른 기업문화와 조직문화의

이질감은 종사원들의 행동특성 변화에 직, 간접으로 부정적인 영향을 미칠 수 있으며, 이러한 부정적 영향요인을 최소화 하기 위해

서는 종사원들의 자발적인 혁신행동을 이끌어 내는 것이 매우 중요한 요인이 될 수 있다. 따라서 본 연구는 전국 9개 철도운영기

업을 대상으로 종사원들의 혁신행동에 직접적으로 많은 영향을 미치며, 그들과 가장 밀접한 관계를 가지고 있는 중간관리자의 리

더십이 종사원들의 임파워먼트와 혁신행동에 미치는 영향과, 임파워먼트를 매개로 한 영향요인을 분석한다. 본 연구에서 독립변수

로 중간관리자의 리더십을 선택한 이유는 본부장급을 포함한 임원까지의 최고위층 관리자들은 합리적 사고, 효율적인 조직운영 등

을 위한 환경조성과 같은 통합적 리더십이 필요한 반면, 철도운영기업의 과장, 차장, 부장까지의 직급은 일반적으로 중간결재 라인

의 중간관리자로서 솔선수범, 배려, 의사소통, 지도 및 교육훈련 등과 같은 행동적 리더십을 통하여 직무를 수행하기 때문에 종사

Abstract This paper empirically analyzed the effect that the leadership of middle managers had on empowerment and

innovative behavior, as measured by employees of a domestic railway corporation. The results demonstrate that transac-

tional leadership had a positive effect on both empowerment and innovative behavior. However, transformational leadership

did not exhibit immediate effects on innovative behavior. In addition, it was also found that empowerment completely medi-

ated the relationship between transformational leadership and innovative behavior. Therefore, the results of this study imply

that the leadership of middle managers in a railway corporation is an important influential factor which causes innovative

behavior in employees. Specifically, to induce voluntary innovative behaviors in employees through transformational lead-

ership, utilizing empowerment to instill a right to make decisions through the delegation of the right is a very important fac-

tor.

Keywords : Transactional leadership, Transformational leadership, Empowerment, Innovative behavior

초 록 본 연구는 국내 철도운영기업 종사자를 대상으로 그들이 인지하는 중간관리자의 리더십이 임파워먼트와 혁신행

동에 미치는 영향에 대하여 실증분석 하였다. 분석결과, 거래적 리더십은 임파워먼트와 혁신행동에 모두 정(+)의 영향을

미쳤으나, 변혁적 리더십은 혁신행동에 직접적인 영향을 미치지 않았다. 그러나 변혁적 리더십과 혁신행동과의 관계에서

임파워먼트는 완전매개 됨을 알 수 있었다. 따라서 본 연구 결과, 철도운영기업 중간관리자의 리더십은 종사원들의 혁신

행동을 유발하는 중요한 영향요인이며, 특히 변혁적 리더십을 통한 종사원들의 자발적 혁신행동을 이끌어 내기 위해서는,

권한위임을 통한 의사결정권이 주어지는 임파워먼트의 활용이 매우 중요한 요인임을 시사하고 있다.

주요어 : 거래적 리더십, 변혁적 리더십, 임파워먼트, 혁신행동
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원들의 행동변화에 직접적인 영향을 미치기 때문이다. 또한 종속변수로 종사원의 혁신행동을 선택한 것은 대부분 철도운영기업은

공기업 형태로 운영되고 있으며, 공익성을 모토로 적자운영을 면치 못하고 있는 실정이다. 그러나 고객이자 실질적인 주인인 국민

들은 혁신을 통한 경영합리화, 자립경영 등에 대하여 끊임없이 변화를 요구하고 있는 현실을 감안하면, 종사원들의 혁신적 행동성

과를 향상시키는 일은 철도운영기업의 중요한 경영과제이기 때문이다. 따라서 서울시 1~2기 도시철도운영기업의 통합을 비롯한 장

차 지속적으로 통합 또는 위탁 운영될 철도운영기업에 근무하는 중간관리자의 리더십 유형별 종사원들의 임파워먼트와 행동특성에

대한 시사점을 제시함으로써, 이들이 상황에 알맞은 리더십 유형을 인지하고 임파워먼트를 매개로 한 적절한 권한위임을 활용한다

면 궁극적으로는 자신들의 직무만족을 높이고 구성원들의 혁신행동을 상승시키는 방안이 될 수 있다. 이러한 측면에서 본 연구에

서는 철도운영기업의 특성을 반영하여 공기업을 기준으로 과장급이상 부장급까지의 중간관리자들의 리더십이 조직 내에서 종사원

들의 임파워먼트와 혁신행동에 미치는 영향을 살펴보고 시사점을 도출하고자 한다.

2. 이론적 배경 및 가설의 설정

2.1 거래적 리더십, 변혁적 리더십과 혁신행동과의 관계

리더십의 정의는 그것을 바라보는 관점에 따라 매우 다양하게 표현될 수 있다. Hersey와 Blanchard(1982)는 목표달성의 수단의

관점에서 “리더십이란 주어진 상황에서 개인이나 집단의 목표달성을 위한 활동에 영향을 미치는 과정이다.”라고 하였으며[1],

Shein(1992)은 조직문화가 갖고 있는 고착성에 초점을 두고 “리더십은 문화의 틀을 벗어나 보다 적합한 변화를 촉발하는 능력이다.”

라고 하였으며[2], 나순복 등(2008)은 리더십은 리더 자신뿐만 아니라 리더가 영향력을 발휘하는 상황, 리더의 영향력을 받는 조직

구성원까지 포함하는 관계를 의미한다고 하였다[3]. Bass(1985)는 리더십 유형을 거래적 리더십(Transactional Leadership)과 변혁적

리더십(Transformational Leadership)으로 구분하고, 거래적 리더는 성과와 보상이라는 거래를 통해 구성원들의 효율적인 행동을 이

끌어내는 것이라고 하였으며, 변혁적 리더는 조직의 미래와 구성원 개인의 미래에 대한 비전을 제시하여 조직원의 자발적인 참여

행동을 이끌어내는 것이라고 하였다. 또한 거래적인 관계가 아니기 때문에 조직원들의 자발적이고 능동적 참여가 가능하며, 조직원

개인의 역량개발에 관심을 보여주어 업무에 대한 책임과 권한을 부여함으로써 임파워먼트를 통한 동기부여를 고취시킬 수 있다고

하였다[4]. 따라서 본 연구에서는 연구의 목적에 부합하도록 행동특성에 영향을 미치는 영향력의 리더십 관점에서 Bass(1985)가 정

의한 거래적 리더십(Transactional Leadership)과 변혁적 리더십(Transformational Leadership)을 활용하기로 한다. 거래적 리더십은

조건적 보상과 예외에 의한 관리로, 변혁적 리더십은 카리스마, 분발고취, 개별적 배려, 지적 자극을 하위구성요인으로 정리하였다

[4]. 또한 Burns(1978)는 거래적 리더십은 개인이 가치 있는 어떤 것을 교환할 목적으로 다른 사람과의 계약에 있어 주도권을 취할

때 발생한다. 즉 리더는 교환이라는 시각을 가지고 하급 직원에게 접근 한다고 하였으며, 변혁적 리더십은 리더와 부하가 서로 자

발적인 적극성과 도덕성을 높은 수준으로 끌어올리는 과정이라고 하였다[5]. 그리고 혁신행동에 대하여 Scott와 Bruce(1994)는 개

인의 혁신성향을 결정하는 요인이 무엇인가를 행태학적 측면에서 규명하는 것이라고 할 수 있으며, 일반적으로 창의성은 새롭고 유

용한 아이디어의 개발에 초점을 두지만, 혁신적 업무행동은 아이디어의 개발뿐만 아니라 실행, 확산까지 포괄하는 개념으로써 창의

성보다 구성범위가 크다고 정의하였다[6]. 그리고 Kleyen과 Street(2001)는 개인적 관점에서의 혁신적 업무행동은 새로운 것을 조직

내에서 수용하는 과정으로써 새로운 아이디어가 하나의 조직에 처음 적용되어, 전체 조직으로 확산을 통해 종사원이 변화하는 과

정으로 이해된다고 하였으며[7], 고수일(2011)은 리더는 구성원들이 주어진 역할이나 단기적 업무달성에 그치지 않고 혁신적 사고

와 행동을 하도록 분위기를 만들고 부하를 변화시키는 것이 중요하다고 하였다[8].

거래적 리더십, 변혁적 리더십과 혁신행동 간의 인과관계와 관련된 선행연구를 살펴보면, Walumbwa 등(2008)은 거래적 리더십

과 조직시민행동 간의 관계연구, 업무성과에 대한 보상에 관한 연구에서 적절한 보상은 구성원들의 업무행동을 동기부여 시키는 요

인으로 중요한 역할을 하고 있다고 하였다[9]. 그리고 윤대혁과 정순태(2006)는 혁신행동이 아이디어를 창출하고 활용하는 조직의

순기능적 요소로서 변혁적 리더십의 영향이 있음을 연구하였고[10], 임준철과 윤정구(1999)는 부하에 의해 지각된 관리자들의 변혁

적 리더십은 구성원들에게 심리적 안정감을 제공하고 새로운 업무방식을 수행하도록 동기를 유발시켜 구성원들의 혁신성향에 영향

을 주고 있다고 하였다[11]. 따라서 Fig. 1에서 제시한 연구모형에서와 같이 중간관리자들의 거래적 리더십과, 변혁적 리더십은 종

사원들의 혁신행동에 매우 중요한 영향요인이 될 수 있다. 그리고 이러한 선순환은 결과적으로 종사원의 혁신행동을 높이는데 긍

정적으로 작용할 가능성이 매우 높다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1. 철도운영기업 중간관리자의 거래적 리더십은 종사원들의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설2. 철도운영기업 중간관리자의 변혁적 리더십은 종사원들의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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2.2 거래적 리더십, 변혁적 리더십과 임파워먼트의 관계

임파워먼트의 개념에 관한 선행연구에서 Thomas와 Velthouse(1990)는 임파워먼트라는 용어는 파워(Power)에서 유래된 것으로

파워에 대한 개념을 발전에 따라 변해왔으며, 파워는 합법적인 권한, 무엇인가를 할 수 있는 능력, 에너지 혹은 원동력의 의미로 이

해할 수 있다고 하였다[12]. 또한 그들은 임파워먼트란 권한을 부여하는 것이 아니라 개인의 역량과 에너지를 극대화시키는 것이라

고 언급했다[12]. Byham과 Cox(1988)는 임파워먼트는 조직의 구성원에게 직무활동에서 재량권을 행사할 수 있도록 하고, 직장생

활에 영향을 주는 의사결정에 참여하도록 권한을 주는 것을 의미한다고 하였다[13].

그리고 리더십과 임파워먼트와의 영향관계에 관한 선행연구에서 Masi(1994)는 부하들은 그들의 리더가 변혁적일수록 더 큰 임파

워먼트를 인지한다고 연구하였으며[14], Conger와 Kanungo(1988)는 거래적 리더십의 상황적 보상 행위와 변혁적 리더십 모두 개

인의 임파워먼트에 강한 영향을 미치지만, 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 임파워먼트와 강한 연관관계를 갖는다고 하였다[15].

국내 연구에서도 유철종(2001)은 팔로워십을 매개로한 리더십과 임파워먼트의 영향관계 연구에서 거래적 리더십과 변혁적 리더십

이 모두 임파워먼트에 영향을 미치며 크기에 있어서는 변혁적 리더십이 보다 강한 영향을 미친다고 하였다[16]. 따라서 Fig. 1에서

제시한 연구모형에서와 같이 중간관리자들의 거래적 리더십과, 변혁적 리더십은 종사원의 임파워먼트에 긍정적인 영향으로 작용할

가능성이 매우 높다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설3. 철도운영기업 중간관리자의 거래적 리더십은 종사원들의 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설4. 철도운영기업 중간관리자의 변혁적 리더십은 종사원들의 임파워멈트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.3 임파워먼트와 혁신행동의 관계

임파워먼트와 혁신행동과의 관계에 관한 선행연구에서 Middlemist와 Hitt(1981)는 임파워먼트는 조직구성원으로 하여금 역할 수

행능력을 느끼게 해주므로 혁신행동을 가능케 해주며 이를 통해 역할 수행의 기대감을 높여준다. 즉 조직 구성원들에게 직무 수행

과 관련하여 어느 정도의 의사결정권이 주어지면 혁신행동에 긍정적 영향을 준다고 하였다[17]. 또한 McCarthy와 Schoenecker

(1999)은 기업은 기존 환경에서 벗어나 새로운 경쟁방식을 도입하면서 진입 장벽을 형성하고 지속적 경쟁우위를 위한 혁신의 중요

성을 강조하고 있으며, 이는 기업 경쟁력을 높이는 동시에 장기적 성장을 위하여 모든 구성원들이 혁신을 촉진시키는데 보다 많은

관심을 가져야 한다고 하였다[18]. 그리고 최창무와 김정연(2003)은 임파워먼트된 사람을 권한과 힘을 배분받아 자기 효능감을 높

이고, 조직내에서도 시너지 효과를 올리게 된다고 하였으며, 동시에 적극적이고 효율적인 환경과의 상호작용이 가능해지고, 이것은

결국 개인과 조직의 목표 그리고 환경의 목표를 달성해가는 시너지 결과를 얻게 된다고 하였다[19]. 따라서 Fig. 1에서 제시한 연

구모형에서와 같이 임파워먼트는 혁신행동에 긍정적인 영향으로 작용할 가능성이 매우 높다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가

설을 설정하였다.

가설5. 철도운영기업 종사원들의 임파워먼트는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2.4 임파워먼트의 매개효과

임파워먼트를 매개로한 혁신행동 등의 행동특성에 미치는 영향에 대한 선행연구는 다소 찾기가 힘든 편이다. 그러나 리더십이 조

직구성원의 조직몰입, 직무만족 등 조직 유효성에 미치는 직접적인 연구와 임파워먼트를 매개로한 기존의 선행 연구들은 많은 편

이다. 따라서 임파워먼트가 개인의 특성이나 태도에 영향을 미치는 선행연구를 살펴보고 이를 바탕으로 혁신행동과의 매개효과를

도출해 보기로 한다. Vogt와 Murrell(1990)은 임파워먼트가 조직구성원의 실력향상을 위하여 노력하도록 하고 조직유효성을 위하여

매개역할을 한다고 하였으며[20], Spreitzer(1995)는 자기효능감, 역량 등 심리적 임파워먼트가 구조적인 상황과 개인적인 성과변수

간의 관련성에 매개역할을 한다고 하였다[21]. 또한 황보작(2013)의 연구에서 감정소진과 협력행동 및 안전행동 간의 영향관계에서

임파워먼트가 매개효과가 있음을 연구하였다[22]. 그리고 장영명(2013)은 대학조직 종사원들을 대상으로 한 연구에서 변혁적 리더

십과 혁신행동과의 관계에서 임파워먼트는 완전매개효과가 있다고 주장하였다[23]. 이와 같은 선행연구를 종합하여 Fig. 1에서 제

시한 연구모형에서와 같이 임파워먼트는 거래적 리더십, 변혁적 리더십과 혁신행동과의 관계에서 매개역할을 할 가능성이 매우 높

다. 이에 본 연구에서는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설6. 철도운영기업 종사원들이 경험하는 중간관리자의 거래적 리더십과 종사원들의 혁신행동 간 영향 관계에서 임파워먼트는

매개역할을 할 것이다.

가설7. 철도운영기업 종사원들이 경험하는 중간관리자의 변혁적 리더십과 종사원들의 혁신행동 간 영향 관계에서 임파워먼트는

매개역할을 할 것이다.

이상과 같이 가설1~7은 Fig. 1과 같다.
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3. 연구설계

3.1 연구모형

본 연구의 목적은 철도운영기업 종사자를 대상으로 그들이 경험하는 중간관리자의 리더십이 혁신행동에 미치는 영향과 임파워먼

트의 매개효과를 연구하는 데 있으며, 이들이 경험하는 중간관리자의 리더십은 종사원들의 임파워먼트와 혁신행동에 중요한 영향

을 미친다는 이론으로 Fig. 1과 같이 리더십을 독립변수로, 임파워먼트를 매개변수로 혁신행동을 종속변수로 설정하여 이들 간의

관계을 연구하고자 한다.

3.2 조사설계 및 분석방법

3.2.1 조사설계

본 연구의 조사대상 철도운영기업의 분포 및 연구대상은 한국철도공사(17.2%), 서울메트로(14.3%), 서울도시철도공사(14.3%), 서

울메트로9(5.7%), 인천교통공사(11.4%), 부산교통공사(14.3%), 대구도시철도공사(11.4%), 대전도시철도공사(5.7%), 광주도시철도공

사(5.7%)의 국내 9개 철도운영기업 종사원 350명을 표본으로 선정하여 설문조사를 실시하였다. 설문조사는 2015년 1월 5일 ~ 2월

28일까지 약 2개월 간 실시하였으며, 최종 회수된 설문지 중 응답이 불성실한 43부를 제외한 307부를 분석에 활용하였다. 설문 문

항은 총 27문항(리더십 16문항, 임파워먼트 6문항, 혁신행동 5문항)으로 구성되었으며, 모든 문항은 리커트 5점 척도(“전혀그렇지

않다”부터 “매우 그렇다”)를 이용하여 측정하였다. 인구통계학적 특성은 Table 1과 같다.

3.2.2 분석방법

본 연구를 위해 수집된 자료의 통계 처리는 SPSS 18.0 프로그램과 AMOS 18.0 프로그램을 이용하여 다음과 같이 분석하였다.

먼저 연구대상 철도의 일반적 특성을 알아보기 위해 빈도분석을 실시하고, 연구변인들의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분석과 확

인적 요인분석을 실시하였고, 신뢰도를 검증하기 위하여 Cronbach’s α계수를 산출하였다. 마지막으로 철도운영기업 중간관리자의

리더십 유형과 임파워먼트, 혁신행동 간의 구조적 인과관계를 살펴보기 위하여 구조방정식 모형분석(SEM: Structure Equation

Model)을 실시하였다.

3.2.3 변수의 조작적 정의 및 측정

본 연구에 사용된 중간관리자란, 중간결재 라인의 중간관리자로서 솔선수범, 배려, 의사소통, 지도 및 교육훈련 등과 같은 행동적

리더십을 통하여 직무를 수행하는 과장이상 부장까지를 의미한다.

리더십이란, 행동특성에 영향을 미치는 영향력의 리더십 관점에서 Bass(1985)가 주장하는 바에 따라 거래적 리더십(Transactional

Leadership)과 변혁적 리더십(Transformational Leadership)으로 정의한다. 그리고 이들 개념에 대한 측정은 Bass와 Avolio(1995)가

채택한 거래적 리더십과 변혁적 리더십의 설문지를 연구의 목적에 부합되게 수정 사용하였다[24].

임파워먼트는 ‘자신과 조직구성원으로부터 최고를 추구하기 위해 실질적 권한을 위임하여, 진정한 파워를 발휘하게 하는 것’으로

정의한다. 이에 대한 측정은 Spreitzer(1995)가 개발한 자기결정력, 역할수행능력, 과업의미성, 업무영향력을 연구의 목적에 맞게 수

정 활용하였다[21].

끝으로 혁신행동이란, Scott와 Bruce(1994)가 주장하는 바에 따라‘혁신적 업무행동은 아이디어의 개발뿐만 아니라, 실행, 확산까

지 포괄하는 개념’으로 정의하며, 측정도구는 Jonssen(2000)이 개발한 측정도구를 연구의 목적에 부합되게 수정 사용하였다[25].

Fig. 1. Research model and hypothesis.
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4. 연구결과

4.1 조사대상자의 인구통계학적 특성

본 연구에 참여한 조사대상자 표본의 인구통계적 특성은 Table 1과 같다.

4.2 측정변수의 타당성 및 신뢰성 검증

철도운영기업 중간관리자의 리더십 유형과 종사원의 임파워먼트, 혁신행동 등 연구변인들이 차별적인 형태로 타당성이 있는 지

를 검증을 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다. 요인분석 방법으로는 주성분 분석을 실시하였고, 요인회전은 varimax 방식을 사용

하였으며, 요인적재량이 0.5이상인 변수들을 의미 있는 변수로 판단하였다. 또한 연구변수들의 신뢰도 검증은 측정항목들의 내적일

관성을 나타내는 Cronbach's α 계수를 통해 살펴보았다. 먼저 요인분석 결과를 살펴보면, 요인적재량이 낮거나, 두 가지 이상의 연

구변인에 동시에 0.5이상 높은 적재량을 보는 거래적 리더십 4개 항목, 변혁적 리더십 2개 항목,임파워먼트 1개 항목, 혁신행동 2

개 항목을 제거하고, 고유치가 1이상인 4개 요인이 추출되었으며, 요인들의 총 분산 설명비율은 63.883%로 나타났다. 구체적으로

요인 1은 ‘변혁적 리더십’, 요인 2는 ‘임파워먼트’, 요인 3은 ‘혁신행동’, 요인 4는 ‘거래적 리더십’ 요인으로 확인되었다. 다음으로

신뢰도 검증을 실시한 결과, Cronbach's α계수가 ‘거래적 리더십’ 요인은 0.805, ‘변혁적 리더십’ 요인은 0.875, ‘임파워먼트’ 요인

은 0.793, ‘혁신행동’ 요인은 0.826으로 각각 나타나 연구변인들이 내적일관성 있는 항목으로 구성되어 신뢰도는 확보 되었다. 요인

분석과 신뢰도 검증결과는 Table 2와 같다.

다음으로 AMOS 18.0 프로그램을 이용하여 전체 연구변인에 대하여 확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하였

으며, 모형의 적합도를 평가하기 위해서는 기초부합치인 χ2 통계량과 χ2/df, RMR, GFI, IFI, TLI, CFI, RMSEA 등을 통해 확인하

였다. Steiger(1990)는 χ2 통계량은 p>.05이면 좋은 모형으로 평가되나 표본 수에 민감하므로 다른 적합도 지수와 함께 고려하여 사

용되는 것이 바람직하고 일반적으로 χ2/df는 3또는 4이하, RMR은 0.05이하, GFI와 IFI, TLI, CFI는 0.9이상이 좋은 적합도이며,

RMSEA는 0.05이하는 매우 좋은 적합도 0.1 이하는 수용 가능한 적합도라고 하였다[23]. 확인적 요인분석을 통하여 수정지수 등을

검토한 결과 오차항간의 상관이 높거나 적합도를 저해하는 것으로 판단되는 변혁적 리더십 1개 항목과 임파워먼트 1개 항목을 추

가적으로 제거하고 거래적 리더십 4개 항목, 변혁적 리더십 5개 항목, 임파워먼트 4개 항목, 혁신행동 3개 항목을 최종 측정모형의

변수로 활용하였다. 모든 측정항목들의 요인적재량은 통계적으로 유의미하였고, 이론적으로 부적합한 음분산오차(heywood case) 등

은 나타나지 않았다. 또한 개념신뢰도(CR)와 평균분산추출지수(AVE)가 각각 0.7 이상 및 0.5 이상으로 나타나 집중타당성이 확보

되었다. 분석 결과는 Table 2에 제시된 바와 같다. 마지막으로 평균분산추출지수와 상관계수의 제곱을 비교를 통해 판별타당성

(Discriminant Validity)을 확인한 결과 모든 잠재변인에서 평균분산추출지수가 가장 큰 상관을 보이는 변혁적 리더십과 거리적 리

Table 1. Characteristics of the respondents.

Variable Frequency Percentage

Gender
Man 298 97.1

Women 9 2.9

A form of enterprise
Public 188 61.2

Private 119 38.8

Type of occupation

Strategy & support 63 20.5

Marketing 48 15.6

Technical 196 63.8

Position

Under assistant manager 241 78.5

Manager 56 18.2

Deputy general manager 10 3.3

Years of service

Under 5~10 years 175 57.0

Under 10~15 years 39 12.7

Under 15~20 years 48 15.6

Above 20 years 45 14.7

Total 307 100.0
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Table 2. Exploratory factor analysis, results of the confirmatory factor analysis and verification of the results for reliability.

Factor Measurement Items

Factor loading Concept 

reliability

(CR)

Mean 

dispersion

(AVE)

Cronbach’s α
F 1 F 2 F 3 F 4

Transforma-

tional 

leadership

Diversity of superior's problem solving view .793 .065 .219 .109

.886 .650 .875

Whether a superior reviews critical opinion relating 

to work
.767 .059 .321 .019

Superior's level of considering the moral, ethical 

result
.731 .102 .406 .176

Whether a superior presents a new method of 

resolving a given issue
.700 .105 -.013 .360

Whether a superior communicates about his/her 

most important value and principle
.697 .182 -.005 .382

Superior's communication about and passion for 

principle and value surely requiring being realized
.678 .132 -.050 .342

Empowerment

Whether to acquire expert knowledge necessary for 

duty performance
.038 .754 -.062 .156

.916 .692 .793

The level of exerting influence on the decision of 

duty performance method
.139 .738 .379 -.067

Self confidence in their own duty performance .117 .712 .046 .242

The level of decision-making relating to duty 

performance
.166 .709 .307 .051

The level of influence on carrying out the 

company's work
.044 .556 .387 -.001

Innovative 

behavior

Whether to be active in accepting an innovative 

work technique
.218 .278 .736 .202

.892 .679 .826Whether it is natural to accept innovation .163 .115 .716 .288

Whether to be active in developing an innovative 

idea
.091 .324 .693 .247

Transactional 

leadership

Whether a superior rewards my effort .298 .030 .213 .783

.899 .749 .805

Superior's level of attention to what I lack in .324 .200 .100 .660

Superior's level of interest in me .148 .176 .276 .650

Whether a superior shows an obvious reward for 

my duty accomplishment
.268 -.012 .437 .593

Characteristic value 3.621 2.778 2.568 2.532

Variance ratio(%) 20.118 15.434 14.265 14.065

Cumulative variance ratio(%) 20.118 35.553 49.818 63.883

Suitability of model: χ2=297.529(df=98, p=.000), χ2=/df(Q)=3.036, RMR=.028, GFI=.887, IFI=.911, TLI=.890 CFI=.910, RMSEA=.082

Table 3. Correlation matrix among the concepts in the study.

Classification Average
Standard

deviation

Transactional 

leadership

Transformational 

leadership
Empowerment

Innovative 

behavior

Transactional leadership 3.40 .61 1

Transformational leadership 3.81 .59 .700*** 1

Empowerment 3.75 .53 .402*** .406*** 1

Innovative behavior 3.45 .64 .619*** .558*** .692*** 1

***p<0.001
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더십 변인 간의 상관계수(0.700)의 제곱(0.490)보다 큰 것으로 나타나 잠재변인들의 판별타탕성이 확보되었다. 분석 결과는 Table 3

에 제시된 바와 같다.

4.3 연구모형 및 가설의 검증

4.3.1 연구모형의 검증

연구모형의 구조적 인과관계를 살펴보기 위하여 구조방정식 모형분석(SEM: Structure Equation Model)을 실시하였다. 연구 모형

의 적합도는 χ2=297.529(df=98, p<0.001), χ2/df(Q)=3.036, RMR=0.028, GFI=0.887, IFI=0.911, TLI=0.890, CFI=0.910, RMSEA=

0.082로 각각 나타났다. GFI와 TLI가 0.9에 다소 미비하지만 전반적으로 연구가설을 검증하기에는 크게 무리가 없는 것으로 확인

되었으며, 연구모형 검증결과는 Fig. 2와 같다.

Fig. 2. Research model of verification results.

4.3.2 연구가설의 검증

본 연구의 가설검증 결과는 다음과 같다. 총 7가지 가설 중에서 5개는 채택되었고, 1개는 부분채택 되었으며, 1개는 기각되었다.

세부 내용은 다음과 같다.

첫째, 가설 1의 검증결과, 먼저 철도운영기업 중간관리자의 거래적 리더십은 종사원의 혁신행동에 직접적으로 유의미한 정(+)의

영향(표준화 계수=0.348, t=3.890, p<0.001)을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 연구가설 1은 지지되었다.

둘째, 가설 2의 검증결과, 철도운영기업 중간관리자의 변혁적 리더십은 종사원의 혁신행동에 직접적으로 유의미한 영향은 미치지

않은 것으로 나타났다(표준화 계수=0.139, t=1.659, p>0.05). 따라서 연구가설 2는 기각되었다.

셋째, 가설 3의 검증 결과, 철도운영기업 중간관리자의 거래적 리더십은 종사원의 임파워먼트에 유의미한 정(+)의 영향(표준화 계

수=0.231, t=2.172, p<0.05)을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 연구가설 3은 지지되었다.

넷째, 가설 4의 검증 결과, 철도운영기업 중간관리자의 변혁적 리더십은 종사원의 임파워먼트에 유의미한 정(+)의 영향(표준화 계

수=0.244, t=2.362, p<0.05)을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 연구가설 4은 지지되었다.

다섯째, 가설 5의 검증결과, 철도운영기업 중간관리자의 임파워먼트은 종사원의 혁신에 유의미한 정(+)의 영향(표준화 계수

Table 4. Hypothesis of the verification results

Hypothesis
Nonstandard

coefficient

Standard

error

Standardization

coefficient

t

(C.R)
p

Hypothesis

verification

Hypothesis 1
Transactional 

leadership
→

Innovative 

behavior
.440 .113 .348 3.890 .000 Adoption

Hypothesis 2
Transformational 

leadership
→

Innovative 

behavior
.165 .099 .139 1.659 .097 Rejection

Hypothesis 3
Transactional 

leadership
→ Empowerment .166 .076 .231 2.172 .030 Adoption

Hypothesis 4
Transformational 

leadership
→ Empowerment .164 .070 .244 2.362 .018 Adoption

Hypothesis 5 Empowerment →

Innovative 

behavior
.765 .127 .433 6.044 .000 Adoption
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=0.433, t=6.044, p<0.01)을 미치는 것으로 나타났다. 따라서 연구가설 5는 지지되었다. 가설 1~5의 검증결과는 Table 4와 같다.

여섯째, 가설 6의 검증결과, 거래적 리더십 → 임파워먼트 → 혁신행동의 경로에 대한 간접효과(표준화계수=0.100)는

Z=2.053(p<0.05)으로 유의미한 것으로 나타났다. 따라서 중간관리자의 거래적 리더십은 종사원들의 혁신행동에 직접 및 임파워먼

트의 매개 영향을 함께 미치는 것으로 나타나 부분적으로 매개됨을 알 수 있어, 가설 6은 부분적으로 지지되었다.

일곱째, 가설 7의 검증결과, 변혁적 리더십 → 임파워먼트 → 혁신행동의 경로의 간접효과(표준화계수=0.106)는 Z=2.185(p<0.05)

로 유의미한 것으로 나타났다. 따라서 중간관리자의 변혁적 리더십은 종사들원의 혁신행동에 직접적으로 영향을 미치지 않고, 임파

워먼트의 매개를 통해서만 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나타나 완전매개 됨을 알 수 있어, 가설 7은 지지되었다. 검증결과는

Table 5와 같다.

마지막으로 연구모형과 경쟁모형들 간의 모형 적합도 비교를 통해 본 연구자료에 적합하면서도 간명한 모형을 탐색해 보았다. 먼

저 거래적 리더십과 변혁적 리더십이 혁신행동에 직접적으로 영향을 미치는 경로를 제거한 완전매개모형과 본 연구모형 간의 적합

도 비교 결과, 모든 적합도에서 본 연구모형이 우수하였으며, χ2 통계량에 대한 차이 검증 결과에서도 유의한 차이를 보이는 것으

로 나타나(Δχ2=53.113, Δdf=2, p<.05), 본 연구모형이 완전매개모형에 비해 우수한 것으로 분석되었다. 다음으로 변혁적 리더십이

혁신행동에 직접적으로 영향을 미치는 경로를 제거한 부분매개모형과의 적합도 비교 결과 두 모형간의 적합도는 거의 비슷하였고,

χ2 통계량에 대한 차이 검증 결과에서도 유의한 차이는 보이지 않아(Δχ2=2.647, Δdf=1, p>.05), 부분매개모형이 간명하면서도 본 연

구자료에 적합한 우수한 최종모형임이 확인되었다. 연구모형 간의 적합도 비교 결과는 Table 6과 같다.

5. 결론 및 시사점

본 연구에서는 국내 철도운영기업에 종사자 총 307명을 대상으로 설문조사를 통하여 이들이 경험하는 중간관리자의 리더십이 혁

신행동에 미치는 영향과 임파워먼트의 매개효과를 실증적으로 분석하였으며, 결과는 다음과 같다.

첫째, 철도운영기업 종사자들이 경험하는 중간관리자의 거래적 리더십은 철도운영기업 종사자들의 혁신행동에 정(+)의 영향을 미

치므로, 이는 기존의 철도운영기업 중간관리자들의 거래적 리더십이 조직 구성원들의 혁신행동을 이끌어내는데 직접적인 영향 요

소임을 시사하고 있다.

둘째, 거래적 리더십과 변혁적 리더십은 철도운영기업 종사자들의 임파워먼트에 모두 정(+)의 영향을 미치므로, 이는 현재 운영

되고 있는 철도운영기업의 중간관리자들은 거래적 리더십과 변혁적 리더십의 양 측면을 함께 가지고 있음을 알 수 있다. 

셋째, 철도운영기업 종사원들의 임파워먼트는 혁신행동에 정(+)의 영향을 미치므로, 이는 임파워먼트 된 종사원들에게 권한위임

을 통한 의사결정권이 주어지면 혁신행동을 유발하는데 긍정적으로 작용함을 시사하고 있다. 

넷째, 거래적 리더십은 임파워먼트를 부분적으로 매개하고 변혁적 리더십은 임파워먼트를 완전 매개하여 혁신행동에 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 이는 철도운영기업 중간관리자는 거래적 리더십과 변혁적 리더십 모두가 필요함을 알 수 있으며, 또한 급변

하는 경제 환경에 알맞은 경쟁체제를 갖추기 위해서는 종사원들의 임파워먼트와 혁신행동이 중요한 요인임을 알 수 있다. 

따라서 연구결과를 종합하면, 철도운영기업의 지속 가능한 발전을 위해서는 다국적 기업들과의 예고된 경쟁을 포함한 조직 통합

Table 5. Verification with regard to mediated effect of empowerment.

Hypothesis Course
Each indirect

effect
Sobel Test p

Hypothesis

verification

Hypothesis 6
Transactional 

leadership
→ Empowerment →

Innovative 

behavior
.100 2.053 .040 Adoption

Hypothesis 7
Transformational 

leadership
→ Empowerment →

Innovative 

behavior
.106 2.185 .029 Adoption

Table 6. Research model of the goodness of fit comparative result.

Model χ2 df p
χ2/df

(Q)
RMR GFI IFI TLI CFI RMSEA

Research model 297.529 98 .000 3.036 .028 .887, .911 .890 .910 .082

Perfect parameter model 350.642 100 .000 3.506 .047 .871 .888 .865 .887 .091

Partial parameter model 300.176 99 .000 3.032 .028 .886 .910 .890 .910 .081
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등의 운영환경 변화에 적극적이고 능동적으로 대처하여야 한다. 이를 위해서 인적자원관리 부문에서는 거래적 리더십을 바탕으로

점진적으로 변혁적 리더십을 갖춘 중간관리자들의 발굴과 양성이 필요하다. 이를 통하여 그들이 종사원들의 혁신행동을 이끌어내

어 자발적 혁신직원으로 성장시켜야 할 것이며, 또한 종사원들에게는 권한위임을 통한 의사결정권이 주어지는 임파워먼트의 적극

적인 활용이 필요함을 시사하고 있다. 

하지만 본 연구는 일정한 한계점을 가지고 있다. 철도운영기업 종사자들이 경험하는 중간관리자의 리더십은 그들의 성격이나 심

리적 요인, 근무환경 등 다양한 다른 요인들에 의해 영향을 받을 수 있어 임파워먼트와 혁신행동과의 상호작용은 차이가 존재할 수

도 있다. 그리고 연구대상에서 공기업과 사기업을 분리하지 않았으므로 후속연구에서는 이를 분리하여 비교 연구할 필요가 있다.

그리고 인구통계학적 변수를 고려하여 연구하는 등 한계점을 극복하기 위한 새로운 시도들이 많아진다면, 철도운영기업 종사자들

의 자발적 혁신행동 유발을 통한 경쟁력 제고에 중요한 연구결과들이 제시될 수 있을 것으로 기대된다.

후 기

This study was supported by grant form Dong Yang University in 2015.

References

[1] P. Hersey, K.H. Blanchard (1982) Management of Organizational Behaviors: Utilizing Human Resource, Englewood Cliffs, N.J: Prentice-

Hall.

[2] E.H. Shein (1992) Organizational Culture and Leadership, San Fransisco, CA: Jossey-Bass.

[3] S.B. Na, Y.N. Kim, C.H. Lee (2008) The causal relation among taekwondo coaches’ transactional transformational leadership, leader sat-

isfaction and trust in leader, Journal of Korean Physical Education Association for Girls and Women, 22(4), pp. 153-163. 

[4] B.M. Bass (1985) Leadership and Performance Beyond Expectation, New York: The Free Press. pp. 254-270.

[5] J.M. Burns (1978) Leadership, New York: Harper & Row. pp. 172-186.

[6] S.G. Scott, R.A. Bruce (1994) Determinants of innovation behavior: A path model of individual innovation in the workplace, Academy of

Management Journal, 37(3), pp. 580-607. 

[7] R.F. Kleysen, C. T. Street (2001) Toward a multi-dimensional measure of individual innovative behavior, Journal of Intellectual Capital,

3(3), pp. 284-296

[8] S.I. Ko (2011) The effects of transformational and transactional leadership on the foll owers innovative behaviors: mediating role of goal

orientation, Journal of Organization and Management, 35(1), pp. 1-21.

[9] F.O. Walumbwa, C. Wu, B. Orwa (2008) Contingent reward transactional leadership, work attitudes and organizational citizenship blhav-

ior: The role of procedural justice climate perceptions and stregth, The leadership Quaterly, 19, pp. 251-265.

[10] D.H. Yoon, S.T. Jeong (2006) A study on the effect of transformational leadership on organizational citizenship behaviors and the innova-

tive behaviors of organizational members : Focusing on the moderating effect of organizational justice, Journal of Human Resource Man-

agement Research, 13(3), pp. 139-169.

[11] J.C. Lim, J.K. Yoon (1999) The effects of supervisors' transformational and transactional leadership on subordinates' innovativeness: The

role of self-efficacy as a mediator, Korean Journal of Management, 7(1), pp. 1-42.

[12] K.W. Thomas, B.A. Velthouse (1990) ‘Cognitive elements of empowerment: An interpretive model of intrinsic task motivation’, Academy

of Management Review, 15(4), pp. 666-681. 

[13] W. C. Byham, J. Cox (1988) Zapp!: The Lightening of Empowerment, New York: Harmony Books. pp.369-401.

[14] R.J. Masi (1994) Transformational leadership and its roles in empowerment, productivity, and commitment to quality, Ph.D Thesis, Uni-

versity of Illinois.

[15] D.L. Conger, R.N. Kanungo (1988) The empowerment process: intergrating theory and practice, Academy of Management Review, 13(3).

pp. 156-178.

[16] C.H. Yu (2001) A study on the effect of leadership style on empowerment, Ph.D Thesis, Catholic University.

[17] Middlemist, Hitt (1981) Examining organizational climate in greek hotels from a service quality perspective, International Journal of Con-

temporary Hospitality Management, 21(3), pp. 294-307.

[18] A.M. McCarthy, T.S. Schoenecker (1999) Commitment to innovation: The impact of top management team characteristics, R&D Manage-

ment, 29(3), pp. 199-216.

[19] C.M. Chol, J.Y. Kim (2003) Proposition to utilizing of empowerment for management of social organization, The Journal of Pubic Welfare

Administration, 13(1), pp. 35-64.



황보작

618 한국철도학회논문집 제18권 제6호 (2015년 12월)

[20] J.F. Vogt, K.L. Murrell (1990) Empowerment in Organization: How to Speak Exceptional Performance, San Diego, CA: Prefer and Com-

pany, pp. 50-55.

[21] G.M. Spreitzer (1995) Psychological empowerment in the workplace: Dimensions, Measurement and validation, Academy of Management

Journal, 38, pp. 1442-1465.

[22] J. Hwang-Bo (2013) The effect of emotional burnout and empowerment, organizational commitment on cooperation behavior and safety

behavior: Focus on railway controller and railway engineer, Journal of the Korean Society for Railway, 16(5), pp. 430-438.

[23] Y.M. Jang (2013) Cooperative and innovative behavior: The effects of leadership intrinsic motivation, and empowerment, Ph.D Thesis,

Hannam University.

[24] B.M. Bass, B. Avolio (1995) MLQ Multifactor Leadership Questionnaire, Technical Report, Redwood City CA: Mind Garden.

[25] O. Janssen (2000) Job demand, perceptions of effort-reward fairness and innovative work behavior, Journal of Occupational and Organi-

zational Psychology, 73, pp. 287-302.

[26] J.H. Steiger (1990) Structural model evaluation and modification: An interval estimation approach, Multivariate Behavioral Research, 25. 

(Received 29 July 2015; Revised 26 October 2015; Accepted 6 November 2015)

Jak Hwang-Bo: emb1016@dyu.ac.kr

Department of railway management Administration, Dongyang University, 145 Dongyangdearo, Punggi, Gyeongbuk, 750-711, Korea


