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경계연결리더십이 조직구성원의 자기효능감, 역할 외 활동, 

그리고 흡수역량에 미치는 영향1

The Effect of Boundary-spanning Leadership on Self-efficacy, 
Extra-role Behavior, and Absorptive Capacity

ABSTRACT

Due to the uncertainty of dynamic business environment, modern organizations have been giving 

attention to dynamic capabilities beyond traditional notion of core competence. Among them, absorptive 

capacity and boundary-spanning activity are considered the most important. The former refers to 

activities regarding acquisition, assimilation, transformation and exploitation of internal and external 

knowledge. The latter is composed of boundary-loosening and boundary-tightening activities to detect 

internal or external information and then to preserve, protect, or acquire resources. Thus, both have 

achieved wide recognition as a potential source of change and innovation. 

This study investigated the cross-level relation between boundary-spanning leadership at team level and 

absorptive capacity at individual level. We also explored self-efficacy and extra-role behavior that can 

affect employees’ absorptive capacity. To test multi-level analysis, the survey data were collected from 

862 members in 137 teams of different firms. Results revealed that boundary-spanning leadership had 

the positive cross-level impact on absorptive capacity in the team context. Moreover, absorptive capacity 

was positively associated with self-efficacy and extra-role behavior at individual level. Based on these 

findings, we provided theoretical and practical implications to address rapidly changing environments 

and discussed limitations of this paper for further research.
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Ⅰ. 서론

정보기술의 급격한 발전과 산업경제의 세계화는 기

업에게 새로운 기회가 될 뿐만 아니라 불확실성도 야기

하는 이중성을 지닌다. 어떤 측면이든, 예측하기 어려운 

환경변화에 기업이 대처하는 방식은 새로운 지식 기반

의 확보, 즉 조직학습으로 점철된다. 예컨대, 다른 기업

과의 전략적 제휴 및 인수합병 또한 외부지식을 습득하

려는 탐색적 학습의 행위로 이해할 수 있다(Winter et 

al. 2012; 이원준 등 2018). 근래 지식 및 기술 집약적인 

업무가 증대되면서 조직 내·외부로부터 지식을 획득, 전

파, 생성하는 역량은 개인은 물론 조직 수준에서 더욱 

긴요하게 여겨지고 있다(Marrone 2010).

조직 내 네트워크를 구축하고 외부환경에 적응하는 

활동의 필요성은 오래 전부터 “연결핀(linking pin)”으

로 제시되었다(Likert 1967; Organ 1971). 연결핀은 한 

집단의 관리자가 상위집단의 일원으로도 활동하는 중

첩구조를 의미한다. 이를 통해 관리자는 자신이 관리하

는 소집단을 상위집단으로 연결하고 소통을 확장할 수 

있다. Likert(1967)는 관리자의 연결핀 역할이 원활해

야 조직의 조정력과 적응력을 증진시킬 수 있다고 주장

하였다. 요사이 수직형 조직에서 수평형 조직으로 전이

되는 추세에 맞추어 조직구성원 간의 협력이나 벽 없는 

조직(boundaryless organization)이 꾸준히 강조된 것

도 연결핀의 관점과 일맥상통한다.

최근에 주 목받는 경계연결활동(bounda r y-

spanning activities)은 조직 내부의 경계 허물기에 국

한되지 않는다. 동태적인 외부환경에 적응하기 위하여, 

다른 조직과의 네트워크를 구축하고 지식과 정보를 획

득하여 조직 내부로 전파하는 데까지 확장된 개념이다. 

현대 기업에서 업무에 필요한 지식과 정보를 자급자족

한다는 것은 불가능하며 일정 정도의 경계연결활동은 

필수불가결해졌다(Ernst and Chrobot-Mason 2011; 

Ramarajan et al. 2011).

경계연결활동은 다음 두 가지 특징 때문에 고도의 

관리역량이 요구된다(권정언·우형록 2016). 첫째, 조직

의 경계를 강화하는 내부지향적 활동과 경계를 느슨하

게 개방하는 외부지향적 활동이 공존하는 양면성을 지

니고 있다(Somech and Khalaili 2014). 둘째, 경계를 

주시하고 정보와 지식을 탐지, 수집, 전파하는 과정에 

다양한 이해관계자를 고려해야 한다(Korschun 2015). 

이와 같이 경계선상에서 일어나는 복잡하고 까다로운 

활동이므로, 경계관리(boundary management)는 경

험이 풍부한 관리자들의 역할이 지대할 수 밖에 없다

(Brion et al. 2012; Hirst and Mann 2004).

더구나 관리자는 조직구성원과 비전을 수립하고 역

할과 책임을 배분하는 등, 조직의 전반적인 활동을 촉

진함으로써 조직구성원의 경계연결활동에도 영향을 

미치게 된다(Palus 2014; Takanashi and Lee 2019; 

van Meerkerk and Edelenbos 2016). 실제로, 경계관

리를 리더십의 일환으로 인식한 것은 오래 전이다(Yukl 

1989). 그럼에도 불구하고 독자적인 경계연결리더십

(boundary-spanning leadership)에 대한 연구는 미흡

하고 조직의 성과에 미치는 영향 관계를 검증한 연구는 

없는 실정이다.

이러한 연구 공백을 보충하고자 본 연구는 관리자의 

경계연결리더십이 조직구성원의 흡수역량에 미치는 영

향을 밝혔다. 흡수역량은 내·외부의 정보와 지식을 상

황에 적합하도록 접목시켜 활용할 수 있는 능력이다

(Zahra and George 2002). 조직 간 정보, 지식 나아가 

자원을 교류함으로써 공동의 이익을 추구하는 활동에

서 경계연결리더십과 흡수역량의 밀접한 관계를 검증

하였다. 아울러 흡수역량의 발현과정을 면밀히 고찰하

고자 정서적 견지에서 자기효능감, 행동적 견지에서 역

할 외 활동을 함께 고려하였다. 다수준 접근을 통해, 개

인 수준에서 자기효능감, 역할 외 활동으로 이어지는 

흡수역량의 발현 과정을 상세히 살펴볼 뿐만 아니라 이

러한 과정에 팀 수준의 경계연결리더십이 미치는 영향
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을 보다 강건하게 검증하였다. 본 연구에서 도출된 결

과와 시사점이 경계연결 및 흡수역량의 이론적 발전과 

논의에 공헌하리라 기대한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 경계연결리더십

경계란, 조직을 규정하는 특징 중 하나이다. 경계는 

조직과 환경을 구분 짓고 또 한편으로는 연결하는 통

로이기도 하다. 경계관리의 기원은 조직의 경계에서 정

보와 지식을 공유, 흡수, 전파하는 활동에 주목했던 혁

신연구(e.g., Aldrich and Herker 1977; Cross et al. 

2015; Marrone et al. 2007)에서 찾을 수 있다. 주로 연

구개발부서를 대상으로 기술혁신을 성취하는 데 경계

관리가 주효함이 실증되었다.

팀 수준의 구체적인 경계연결활동은 Ancona and 

Caldwell(1988, 1990, 1992a, 1992b)에 의해 네 가지

로 정선되었다. 외부의 방해요소로부터 팀을 보전하

고 필요한 자원을 조달하는 대표활동(ambassador 

activities), 외부로부터 업무에 대한 피드백을 구하고 

협의, 협상하는 조정활동(coordinator activities), 정

보와 아이디어를 탐색, 수집하는 정찰활동(scouting 

activities), 내부의 정보가 누출되지 않도록 방호하는 

경비활동(guarding activities)이다. 이후 경계연결활동

을 규명하는 다수의 연구들이 유사한 세부활동을 제시

하고 있다. 예를 들어, Somech and Khalaili(2014)는 

크게 경계완화(boundary-loosening)활동과 경계강화

(boundary-tightening)활동으로 분류한다. 경계완화

활동은 조정활동과 정찰활동으로, 경계강화활동은 완

충(buffering)활동과 결속(bring-up borders)활동으로 

구성된다. 완충활동은 외부로부터 불확실성, 위험, 장애

와 같은 부정적인 영향을 막아주며 내부의 유용한 자

원이 유출되지 않도록 차단한다(Marrone 2010). 결속

활동은 내부의 에너지와 몰입을 목표로 결집시키는 활

동이다.

한편, 외부와 정보를 교환하고 상호작용해야 하는 팀

의 경계연결활동이 활성화되려면 관리자의 지원이 반

드시 필요하다(Ancona and Caldwell 2007; Harvey 

and Edmondson 2016). 경계연결활동은 기존의 경계

를 허무는 역할 외 활동이므로 관리자와 협의하고 용

인받는 과정이 요구된다. 관리자 또한, 서로 다른 팀

에 속한 개인 간에 관계를 맺어 줌으로써 정보, 관점, 

아이디어를 서로 교환하는 장을 마련하는 특수한 역

할을 수행하게 된다(Decuyper et al. 2010; Johnson 

and Duxbury 2010; Salem et al. 2018). 즉, 경계연

결리더십은 보다 상위의 목적을 달성하기 위하여 조직

의 경계에서 몰입과 정렬을 추구하는 관리자의 행위이

다(Benoliel and Somech 2015; Ernst and Chrobot-

Mason 2011; Fleming and Waguespack 2007). 경계

연결리더십은 기업환경이 동태적이고 불확실성이 높아

지면서 더욱 중요한 역량으로 강조되고 있다. 개인, 집

단, 조직의 모든 수준에서 기존의 경계를 넘나드는 정

보, 자원의 흐름을 효과적으로 관리할 필요성이 높아졌

기 때문이다(Salem et al. 2018).

Cross et al.(2013)는 경계연결리더십을 6가지 활동으

로 세분화하였다(권정언·우형록 2016). 완충(buffering)

은 외부환경의 위협과 변화로부터 팀을 보호하고 팀 정

체성을 공고히 형성하는 활동이다. 투영(reflecting)은 

경계 외부에 다른 집단들의 정체성을 이해하고 인정하

는 활동이다. 완충활동은 안정적인 경계활동의 기초가 

되며, 투영활동은 상호존중을 기반으로 다른 집단과 우

호적인 협력을 구축하게 된다. 연결(connecting)은 기

존의 경계를 초월하는 관계를 수립하는 활동이다. 연결

활동을 통해 상호호혜, 공동목적 등의 새로운 공유가

치를 발굴하게 된다. 재편(mobilizing)은 기존의 경계

와 정체성을 폐기하고, 새로운 공유가치를 달성하기 위

하여 더욱 생산적인 새로운 경계를 재구성하는 활동이
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다. 응집(weaving)은 씨줄과 날줄을 엮어서 베를 짜듯

이 서로 다른 팀의 독특한 역할을 인정하고 역량을 통

합하는 활동이다. 마지막으로 변혁(transforming)은 

새로 응집된 경계로부터 발굴되는 새로운 가능성이나 

진취적인 대안을 재발견하는 활동이다.

집단 간의 경계는 협력적이면서 경쟁적인 긴장이 동

시에 존재하는 다의적 특성이 내재되어 있다. 판단과 

조율이 어려운 이러한 맥락에서, 경계연결리더십은 조

직구성원에게 방향성을 제시하여 몰입할 수 있도록 

돕는다(Cross et al. 2015). 경계연결리더십은 조직구

성원을 혁신에 동참하도록 유도함으로써 집단 간 정

보, 자원의 흐름을 원활하도록 연계하는 데 기여한다

(Fleming and Waguespack 2007). 따라서 집단 간 협

력과 조직구성원의 협동과 학습에 긍정적인 영향을 미

친다(Salem et al. 2018).

2. 흡수역량

흡수역량은 새로운 지식을 탐색, 흡수, 전환, 활용하

는 능력(Flatten et al. 2011; Zahra and George 2002)

으로 환경변화에 적합한 자원을 창출하는 동태적 역

량(dynamic capability)의 일종이다(Lichtenthaler 

2009; Teece et al. 2016).

Zahra and George(2002)에 의하면, 흡수역량은 잠

재적 흡수역량(potential absorptive capacity)과 실행

적 흡수역량(realized absorptive capacity)으로 구성

된다(김병근·옥주영 2017). 잠재적 흡수역량을 다시 획

득(acquisition)과 동화(assimilation)로, 실행적 흡수

역량을 전환(transformation)과 활용(exploitation)으

로 세분화하였다. 획득은 외부의 지식을 포착, 식별, 획

득하는 능력이고, 동화는 획득된 지식을 분석, 가공, 해

석, 이해하는 일련의 과정이다. 이와 같이 외부지식을 

획득, 평가, 수용하는 잠재적 흡수역량은 성과와 직결

되지는 않으나 실행적 흡수역량의 토대가 된다고 주장

한다. 실행적 흡수역량의 전환은 새로 유입된 지식을 

기존의 지식과 통합하여 내재화시키는 능력을 의미하

고, 활용은 전환된 지식을 이용하여 기존의 역량을 확

장, 정교화, 효율화하는 행위로 정의하였다.

외부의 정보와 지식을 체화하는 능력으로서 흡수역

량과 조직학습은 연관성이 높다(Darwish et al. 2018; 

구철모·최정일 2008). 조직학습의 관점에서, 흡수역량

은 외부지식을 탐색, 이해하는 학습을 통해 조직의 상

황에 부합하도록 변형, 적용하는 과정으로 설명된다

(Lane et al. 2006). Lichtenthaler(2009)는 흡수역량

을 탐색(exploratory learning), 전환(transformative 

learning), 활용(exploitative learning)의 3가지 학습

으로 설명한다. 즉 새로운 지식의 가치를 포착하는 능

력, 새로운 지식을 내재화하는 능력, 목적에 부합하도록 

새로운 지식을 적용하는 능력의 총합으로 흡수역량을 

정의한다.

최근까지도 다각도의 연구들이 흡수역량이 기업의 

재무적 성과와 혁신에 미치는 직·간접적인 영향을 검

증하고 있다(e.g., Limaj and Bernroider 2019; Wales 

et al. 2013; Xie et al. 2018). 최근의 흡수역량 연구는 

조직 수준에서 개인 수준으로 확장되고 있다(Da Silva 

and Davis 2011; Wang et al. 2018; 장재승 등 2016). 

조직구성원의 참여, 협력, 긴밀한 네트워크를 토대로 조

직의 흡수역량이 증대된다(Jansen et al. 2005).

본 연구 는 조직구성원의 흡 수역량이 리더십

(Darwish et al. 2018; Naqshbandi and Tabche 2018; 

Yaseen et al. 2018), 변혁적 리더십(Ferreras Méndez 

et al. 2018), 서번트 리더십(Rai and Prakash 2016), 이

슈리더십(김명후·신제구 2018) 등과 연관성이 높다는 

주장에 주목하였다. 조직구성원의 태도와 행동에 미치

는 관리자의 리더십 영향은 다양하고 광범위한데 흡수

역량도 예외가 아니라는 의미이다(Sun and Anderson 

2012).

경계연결활동은 업무관련 정보와 지식을 내, 외부로

부터 다양하게 획득할 수 있는 기회를 만들어(Shah et 
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al. 2018) 흡수역량과 밀접한 관련이 있다. 지금까지 경

계연결리더십과 흡수역량의 관계를 밝힌 연구는 없지

만, 앞서 살펴본 이론적 함의에 기초하여 조직 내·외부

의 네트워크를 활성화하는 경계연결리더십이 조직구성

원의 흡수역량이 발현되는 데 긍정적으로 작용하리라 

예측할 수 있다.

가설 1: 경계연결리더십은 조직구성원의 흡수역량에 긍정

적 영향을 미칠 것이다.

3. 자기효능감과 역할 외 활동

본 연구는 개인수준의 흡수역량이 발현되는 선행

요인으로 자기효능감(self-efficacy)과 역할 외 활동

(extra-role behavior)을 설정하였다. 이는 흡수역량의 

발현기제를 정서적 측면과 행동적 측면에서 고찰하기 

위함이다. 흡수역량은 주어진 임무를 정해진 방식으로 

수행하는 단조로운 능력과는 다르다. 현재 상태를 부정

하고 새로운 지식을 탐색, 활용하여 기존에 없던 가치

를 창출하는 복잡하고 역동적인 능력이다. 이러한 관점

에서 흡수역량은 조직구성원이 자발적으로 참여하려

는 정서적 동기가 적극적 행동으로 이어져야 강화되는 

특성을 지녔다.

먼저, 자기효능감은 특정한 과업을 조직화하여 완수

할 수 있는 역량에 대한 자신감 또는 주관적 신념이다

(Bandura 1977, 1982, 1993; 고은정 등 2018). 사회학

습이론에 의하면, 자기효능감은 개인의 행동을 선택하

고, 난관에 직면하더라도 그 행동을 지속하게 만드는 

중요한 동기이다(Putrawan 2017). 충분한 기술과 지식

을 보유하더라도 행동의 변화 또는 유지로 직결되지는 

않는데, 자기효능감이 이를 이어주는 교량 역할을 한다

(Gist and Mitchell 1992). 이와 같이 자기효능감은 개

인과 환경의 상호작용과 의식적인 자기조절을 강조하는 

개념이다.

자기효능감은 조직구성원 스스로의 성공경험을 통해

서만 조성되는 것은 아니다. 사회적 모델을 통한 간접

적인 대리경험, 타인의 설득이나 지원에 의해서도 결정

된다. 따라서 관리자의 리더십이 조직구성원의 자기효

능감에 미치는 영향은 다양한 관점(e.g., Brender-Ilan 

and Sheaffer 2018; Prochazka et al. 2017; Yang et 

al. 2017; 송인숙·권상집 2017)에서 실증되고 있다. 조직

구성원의 자기효능감이 증가할수록 활력, 만족, 열정과 

같은 정서가 강화된다. Royle et al.(2005)의 연구에 의

하면, 자기효능감이 높은 경우에는 어렵더라도 도전적

인 직무를 시도하지만, 낮은 경우에는 장래성이 없더라

도 안정적인 직무를 선택하는 경향이 있다. 조직구성원

의 자기효능감은 기존의 정해진 역할 이상의 추가적 활

동에 자발적으로 참여하는 데 긍정적인 영향을 미친다

(Kahn 1990; 김수연·최선미 2012).

조직구성원의 행동은 공식적으로 규정된 업무를 수

행하는 역할 내 활동(in-role behavior)과 그 밖의 역할 

외 활동으로 구분된다. 즉 역할 외 활동이란, 직무기술

서에 명시되지 않았지만 목표 달성에 유익한 행동을 의

미한다(Katz 1964). 일반적으로 역할 내 활동의 성패는 

성과체계에 의해 조직구성원의 보상 및 처벌과 연계되

어 있다. 이에 비해 역할 외 활동은 공식적인 보상은 없

지만 자발적인 참여로 수행되는 바람직한 행동이다.

역할 외 활동은 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior)과 인상관리행동(impression 

management behavior)으로 구분되기도 한다. 조직시

민행동은 이타적 동기에 기반하지만(George and Brief 

1992), 인상관리행동은 도구적 동기에 기반하여 타인

이 인식하게 될 자신의 평판을 전략적으로 조절하려는 

행동이다(Bolino et al. 2006; Chiu and Tsai 2007). 

따라서 역할 외 활동을 성공적으로 수행하는 조직구성

원은 ‘자신의 업무가 실제보다 가치있다’고 인식하고 타

인의 반응에 적절하게 대응하여 우호적인 지지를 획득

한다(Chen 2018).

요컨대 역할 외 활동은 본연의 임무에 얽매이지 않
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고 조직에 공헌하는 행동을 스스로 정의, 수행하는 것

이다. 이런 관점에서 지식을 탐색, 공유하는 일은 전형

적인 역할 외 활동에 해당한다. 사회인지이론에 의하면, 

지식 탐색 및 공유의 폭은 공식적으로 규정하기 어렵고 

전면적이든 부분적이든 개인의 태도에 의해 결정된다

(Bandura 1993). 조직구성원의 흡수역량은 환경에 적

합한 지식을 재창출하여 조직의 적응 및 성과를 창출

하는 동태적 행동으로, 지식과 정보를 탐색, 활용, 공유

하는 흡수역량의 내용과 범위는 직무기술서에 명시할 

수 없는 역할 외 활동의 특성을 지닌다(Edú-Valsania 

et al. 2016; Huber 2015; Wang et al. 2018; 장재승 등 

2016). 따라서 조직의 유효성 증진에 공헌하는 활동을 

스스로 정의하고, 공식적으로 규정된 임무를 초월하는 

역할 외 행동이 활성화된다면 지식 및 정보 관리 활동

에 중점을 둔 흡수역량 또한 증진될 것이다.

그리고 역할 외 활동은 공식적 보상에 대한 기약 없

이 자유재량에 의해 수행되는 도전적 행동이다. 따라서 

역할 외 활동의 수준은 자기효능감과 같은 내재적 동

기에 다분히 영향을 받게 된다. 자기효능감이 높은 조

직구성원은 자신의 역량을 확인, 유지, 제고하기 위하

여 새롭고 도전적인 경험을 추구한다. 소수의 선행연구

(e.g., Royle et al. 2005; Somech and Drach-Zahavy 

2000; 김수연·최선미 2012)에서 자기효능감이 역할 외 

활동에 미치는 긍정적인 영향을 확인할 수 있다. 

가설 2: 조직구성원의 역할 외 활동은 자기효능감과 흡수

역량의 관계를 긍정적으로 매개할 것이다.

<표 1>과 같이 다양한 리더십 유형과 자기효능감, 역

할 외 활동간의 긍정적 관계가 최근까지 연구되고 있다. 

조직지원이론(Eisenberger et al. 1986; Rhoades and 

Eisenberger 2002)에 의하면, 관리자는 조직의 중요한 

대리인으로서 조직구성원의 태도에 영향을 미친다. 조

직구성원이 관리자의 관심과 지원을 인식하는 경우, 자

발적이고 긍정적인 행동과 태도를 형성하게 된다. 경계

연결리더십은 조직의 경계를 재구축하여 지식과 정보

를 고도화하도록 조직구성원에게 정서적, 정보적, 물질

적 지원을 부여한다. 이에 기초하여 경계연결리더십이 

조직구성원의 자기효능감과 역할 외 활동에 긍정적인 

영향을 미칠 것으로 가설을 수립하였다. 그리고 자기효

<표 1> 리더십과 자기효능감, 역할 외 활동의 관계를 연구한 최신 사례

구분 학자 연구내용 관리자 리더십 종속변수

자기 

효능감

Brender-Ilan and 

Sheaffer(2018)

파괴적 리더십이 자기효능감에 부정적인 영향

을 미치며 반생산적 행동을 야기한다.
파괴적 리더십 반사회적 행동

Yang et al. 

 (2017)

서번트 리더십이 창의적 자기효능감에 긍정적

인 영향을 미치고 조직구성원의 창의력을 제

고한다.

서번트 리더십 창의력

Prochazka et al. 

(2017)

변혁적 리더십이 자기효능감에 긍정적인 영향

을 미치며 조직몰입을 높인다.
변혁적 리더십 조직몰입

역할 외 

활동

Becker et al. 

 (2018)

감정노동을 하는 간호사집단에서 관리자 및 

팀의 지원을 인식할 경우 역할 외 활동을 높이

고 이직의도를 감소시킨다.

관리자 및  

팀의 지원
이직의도

Tremblay et al. 

 (2018)

조직의 정당성 풍토를 조성하는 데, 리더십이 

역할 외 활동에 미치는긍정적인 영향이 상이

하게 작용함을 비교, 분석하였다.

리더십
분배정당성 풍토

절차정당성 풍토
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능감과 역할 외 활동을 통해 발현되는 흡수역량과 경

계연결리더십의 관계를 종합하여 <그림 1>과 같은 연

구모형을 설정하였다.

가설 3: 경계연결리더십은 조직구성원의 자기효능감에 긍

정적 영향을 미칠 것이다.

가설 4: 경계연결리더십은 조직구성원의 역할 외 활동에 

긍정적 영향을 미칠 것이다.

Ⅲ. 연구방법

1. 측정도구

가설적 연구모형을 실증하기 위한 측정방법으로 자기

보고식 설문지를 활용하였다. 설문지는 본 연구의 주요

한 관심변인인 자기효능감, 역할 외 활동, 흡수역량, 경계

연결리더십 외에도, 연구모형에 전반적으로 영향을 미

칠 수 있는 개인배경변인으로 성별, 연령, 근속년수를 

포함하였다. 개인배경변인에 따라 흡수역량이 발휘되는 

양상이 상이할 수 있기 때문에 통제변인으로 제어하였

다. 이는 연구모형에서 독립 및 매개변인이 종속변인에 

미치는 영향관계를 보다 엄밀하게 도출하기 위함이다. 

주요 변인의 조작적 정의 및 문항 수는 다음과 같다. 

자기효능감은 과업을 완수할 수 있다는 믿음과 역량에 

대한 자신감이다. Chen et al.(2001)이 개발한 8개 문

항을 이용하였다. ‘목표를 달성할 수 있다’, ‘어려운 일을 

극복할 수 있다’, ‘마음만 먹으면 성공할 수 있다’ 등이 

포함된다.

역할 외 행동은 공식적인 역할이나 의무로써 강요

되거나 명시되어 있지 않지만, 조직에 이득이 되는 조

직구성원의 행동을 의미한다. 조직시민행동에 집중하

여 Williams and Anderson(1991)과 MacKenzie et 

al.(1993)가 검증한 14개 문항을 사용하였으며 ‘나는 업

무 수행에 어려움을 겪는 동료를 기꺼이 도와준다’, ‘나

는 조직의 발전을 위해 혁신적인 제안을 한다’ 등이 포

함된다.

흡수역량은 Jansen et al.(2005)이 만든 도구를 사용

하였다. 그들은 Cohen and Levinthal(1990)의 흡수역

량에 대한 정의를 바탕으로 Zahra and George(2002)

가 기존 흡수역량에 조정 역량, 시스템 역량, 사회적 교

류 역량을 결합한 흡수역량을 통합해 문항을 개발하였

다. 총 14개 문항이며, 잠재적 흡수역량의 6개 문항, 실

행적 흡수역량이 8개 문항이다. 잠재적 흡수역량의 예

시 문항으로 ‘새로운 업무 정보를 얻기 위하여 타 부서

와 자주 교류한다’, ‘고객의 요구나 원하는 바를 재빨리 

이해한다’ 등이 포함되며, 실행적 흡수역량으로는 ‘새로

운 지식이나 정보가 유용한지 신속하게 판단한다’, ‘서

<그림 1> 연구모형
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로 간의 역할과 책임이 명확하다’ 등이 포함된다. 

경계연결리더십은 6가지 하부요인을 각각 4문항으로 

질문하였다. CCL(Center for Creative Leadership)이 

주관하는 프로젝트에서 Palus(2014)가 개발한 24개 문

항을 사용하였다. ‘외부의 방해로부터 팀을 보호한다

(완충)’, ‘팀의 가치관과 관점을 대외적으로 대변하는 역

할을 수행한다(투영)’, ‘서로 간의 이해를 위한 개인적인 

모임을 적극적으로 지원한다(연결)’, ‘팀 간의 공동이익

을 추구하도록 유도한다(재편)’, ‘각 조직의 특장점을 조

합하여 혁신의 기회를 탐색한다(응집)’, ‘집단 간 갈등

을 협력으로 전환하려고 노력한다(변혁)’ 등의 문항이 

포함된다. 설문문항의 척도는 구성타당도를 확보하고 

신뢰도 제고의 장점을 가진 6점 Likert 척도(Chomeya 

2010)로 통일하여 응답자의 편의성을 도모하였다.

2. 연구대상 및 분석 절차

연구대상으로 변화관리, 조직문화를 전담하는 부서

를 보유한 기업을 선정하였다. 이러한 부서는 환경변

화의 충격을 완화하면서 조직의 환경 적합성을 제고한

다는 목적으로 설립되는데 일명 완충조직(marginal 

team)으로 불린다(권정언·우형록 2016). 기업 내 핵심

부서와 소통해야 할 뿐만 아니라 지식, 정보, 네트워크 

등을 형성해야 하는 완충조직의 주요 활동은 경계연결

의 특성과 다분히 부합한다. 경계연결리더십을 고찰하

는 본 연구의 대상으로 적합하다고 판단되었다. 먼저, 

기업에서 경영혁신업무를 맡은 담당자들의 모임인 ‘○

○기업문화혁신포럼’으로부터 회원사 명부를 지원받았

다. 200여 개의 회원사에 직접 연락을 취하여 완충조

직의 역할을 수행하는 부서가 존재하는지 확인한 후, 

설문 실시에 대한 승인을 얻었다. 해당 부서에서 최소

한 5명의 조직구성원이 설문에 응해 줄 것을 요청하고, 

설문지는 전자우편으로 전송하였다. 이는 자료를 수

준 간 병합할 때 나타나는 오류가 하위 수준이 5이상

인 경우에 유의미하게 감소하기 때문이다(Bliese and 

Halverson 1998).

측정도구의 타당성과 신뢰성, 양적연구 절차의 적합

성을 사전에 확보하였다. 이미 검증된 도구라 하더라도, 

문항 번안에 따른 문제를 최소화하고 연구모형의 구조

적 안정성 확보를 위해 예비조사를 실시하였다. 예비조

사는 21개 팀을 대상으로 실시되었고, 번역의 의미가 

불명확한 3개 문항을 수정하여 보완하였다. 본 설문조

사는 2016년 11월 21일부터 2017년 1월 20일까지 진행

되었다. 총 142개 기업이 참여하였으며, 결측치가 포함

된 불성실 응답자료를 제외한 최종 자료는 893명의 설

문지로 기업별로 평균 6.29명이 응답한 결과이다.

경계연결리더십은 팀 수준, 나머지 변인들은 개인 수

준에서 측정되므로 본 연구의 자료와 가설은 다수준 

구조(multi-level structure)이다. 개별 응답 자료가 상

위 집단에 내포되어 자료의 독립성이 확보되지 않기 때

문이다. 이런 자료의 경우, 동일 집단 내의 개별 자료가 

비슷한 경향을 갖는 집단 내 상관을 고려해야만 표준

오차의 편향을 방지할 수 있다(Hitt et al. 2007). 

따라서 본 연구에서 경계연결리더십을 팀 수준으로 

통합하는 경우 발생할 수 있는 수준 이슈를 점검할 필

요가 있다. 경계연결리더십의 rwg, ICC(1)을 기준으로 

팀 내 의견이 과도하게 불일치한다고 판단되는 5개 팀 

31명의 자료를 제거하였고, 그 결과 137개 팀의 862명

의 자료를 확보하였다. 최종으로, 경계연결리더십에 대

하여 산출한 팀 내 일치도 rwg의 중위수는 0.81로 나타

나 일반적인 기준인 0.7이상으로 우수하였다. 팀 간 분

산에 비해 개인 수준의 분산의 비율인 ICC(1)은 0.38

로서 기준치인 0.2를 상회하여 추가적인 분석에 수준 

이슈는 미미할 것으로 판단하였다.

비응답편의의 존재 여부를 초기 수집된 25%와 후기

에 수집된 25%의 자료를 대상으로 확인하였다. 추출

된 자료에서 자기효능감, 역할 외 활동, 흡수역량의 차

이가 있는지 t검증을 실시하였으나 모두 유의미한 차이

는 발견되지 않았기 때문에(Armstrong and Overton 
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1977), 수집된 자료에 비응답편의는 미약하다고 판단하

였다.

<표 2>는 확인적 요인분석의 결과이다. 우선, 경로

계수가 0.5 이하인 4 문항을 제거하여 타당도를 제고

하였다. 역할 외 활동에 2개, 흡수역량에서 1개, 경계연

결리더십에서 1개 이다. 최종의 수렴타당도는 연구모형

의 4개 잠재변인에 대한 결합신뢰도(CR)와 평균분산

추출치(AVE)가 Bagozzi and Yi(1988)가 제시한 기준치

(CR>0.7이상, AVE>0.5이상) 보다 높게 나타났다. 또한 

신뢰도 계수(Cronbach’s α)의 값이 모두 0.7이상으로 

확인되어 측정도구의 신뢰성에 문제가 없었다. 판별타

당도는 잠재변인간의 결정계수(SMC)와 평균분산추출

치를 비교하였다(Fornell and Larcker 1981). 평균분산

추출치가 모든 경우에 결정계수 보다 크게 나타났기 때

문에 판별타당성을 확보하였다.

본 연구의 설문방법은 한 개인이 모든 변인에 응답하

기 때문에 동일방법편의가 발생할 수 있어, Harman의 

단일요인방법으로 검증하였다(Podsakoff and Organ 

1986). 무회전의 주성분분석으로 도출된, 고윳값이 1.0 

이상인 첫 번째 요인이 설명하는 분산이 35.6%에 그쳐 

동일방법편의로 인해 본 연구 결과가 왜곡되는 문제가 

심각하지 않음을 확인하였다. 그리고 독립모형으로부

터 축차적으로 요인의 수를 변경하는 확인적 요인분석 

결과, 4개 요인을 설정한 모형이 가장 적합도가 높았고 

기준을 만족하는 것으로 나타났다(χ2/df=2.12, p<.01, 

TLI=0.88, CFI=0.91, RMSEA=0.06).

Ⅳ. 연구결과

본 연구는 경계연결활동의 리더십을 상위수준으로 

설정하고 개인 수준의 자기효능감, 역할 외 활동, 흡수

역량과의 영향관계를 검증하였다. 이와 같은 다수준의 

구조모형은 AMOS와 같은 일반적인 구조방정식모형 

분석도구로는 검증이 곤란하다. 따라서 다수준 분석을 

지원하는 Mplus를 이용하였다. 개인 수준의 주요 변인

들에 대한 기술통계 및 상관분석 결과는 아래의 표와 

같다. 응답자 중 남성이 567명(65.8%)이었고, 응답자의 

평균 연령은 36.32세, 평균 근속년수는 7.83년으로 나

타났다.

가설 설정에서 예상한 바와 같이 개인 수준의 흡

수역량은 자기효능감(r=0.25, p<.01), 역할 외 활동

(r=0.41, p<.01)과 상관관계가 나타남을 확인할 수 있

었다. 팀 수준의 경계연결리더십은 평균 3.58, 표준편차 

0.56으로 나타났다.

10,000회의 부트스트레핑 방법을 적용하여 실시한 

회귀분석 결과는 <표 4>와 같다. 자기효능감은 역할 외 

활동에 유의미한 영향을 미치며(β=.14, p<.01), 역할 외 

활동 또한 흡수역량에 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타났다(β=.40, p<.01). 이에 따른 자기효능감과 흡수

역량의 관계를 매개하는 역할 외 활동의 효과도 유의하

게 도출되었다(effect=0.06, p<.05). 흡수역량에 대한 

자기효능감의 유의미한 직접 효과(β=.18, p<.01)도 확

인할 수 있었다.

<표 2> 확인적 요인분석 결과

요인 문항 수 AVE CR Cronbach’s α

자기효능감 8 .735 .943 .942

역할 외 활동 12 .604 .897 .887

흡수역량 13 .697 .931 .927

경계연결리더십 23 .644 .898 .884
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모형1

1수준: 자기효능감=β0j+β1j(연령)+β2j(성별)+

          β3j(근속년수)+rij

2수준: β0j=γ00+γ01(경계연결리더십)+u0j, β1j=γ10,

          β2j=γ20, β3j=γ30

모형2

1수준: 역할 외 활동 =β0j+β1j(연령)+β2j(성별)+

          β3j(근속년수)+β4j(자기효능감)+rij

2수준: β0j=γ00+γ01(경계연결리더십)+u0j, 

          β1j=γ10, β2j=γ20, β3j=γ30, β4j=γ40

모형3

1수준: 흡수역량=β0j+β1j(연령)+β2j(성별)

         +β3j(근속년수)+β5j(역할 외 활동)+rij

2수준: β0j=γ00+γ01(경계연결리더십)+u0j, β1j=γ10, 

          β2j=γ20, β3j=γ30, β5j=γ50

모형4

1수준: 흡수역량=β0j+β1j(연령)+β2j(성별)+β3j(근속년

수)+β4j(자기효능감)+β5j(역할 외 활동)+rij

2수준: β0j=γ00+γ01(경계연결리더십)+u0j, β1j=γ10, 

          β2j=γ20, β3j=γ30, β4j=γ40, β5j=γ50

<표 3> 개인 수준 변인의 기술통계 및 상관 분석

1 2 3 4 5 6

1. 연령

2. 성별 .16**

3. 근속년수 .57** .18**

4. 자기효능감 -.05 .04 .20** (0.79)

5. 역할 외 활동 -.04 .06 .02 .09** (0.86)

6. 흡수역량 .11** .14** .19** .25** .41** (0.87)

평균 36.32 - 7.83 4.21 4.44 4.23

표준편차 9.82 - 0.42 0.82 0.83 0.91

주) *<.05, **<.01, 괄호의 수치는 신뢰도 계수

<표 4> 위계적 회귀분석 결과

모형1 모형2 모형3 모형4

종속변인 자기효능감 역할 외 활동 흡수역량 흡수역량

개인 수준

연령 -.23** -.04 .03 .07

성별 .02 .07 .09* .08*

근속년수 .34** .02 .15** .09*

자기효능감 .14** .18**

역할 외 활동 .40** .37**

팀 수준

경계연결리더십 .18** .21** .19** .19**

주) *<.05, **<.01
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팀 수준의 경계연결리더십은 개인 수준의 자기효능

감(β=.18, p<.01), 역할 외 활동(β=.21, p<.01), 흡수역량

(β=.19, p<.01)에 모두 유의미한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이러한 결과를 그림으로 도식화하면 <그림 

2>와 같이 본 연구의 가설이 모두 유의미하게 검증되었

다. 이 구조방정식 모형의 적합도는 χ2/df=2.35, p<.01, 

TLI=0.88, CFI=0.89, RMSEA=0.07로 일반적으로 수

용가능한 수준으로 나타났다.

<그림 2> 연구모형 분석 결과

주) *<.05, **<.01

Ⅴ. 결론

1. 연구 결과 토의

불확실성이 높아진 환경에 직면한 기업이 개방시스

템을 지향하면서 지금까지 간과했던 경계, 경계연결, 

경계관리 등의 개념이 주목받고 있다. 단순히 조직의 

대외활동으로 다루었던 초기의 사회심리학 연구(e.g., 

Gladstein 1984)에서 경영학적 관심이 증가하고 있다. 

경직된 경계 내 활동과 비교하여 정보와 지식을 경계 

외부로부터 보다 풍부하게 획득하고 효과적으로 발전

시킬 수 있는 기회의 가치 때문이다. 반면, 고려해야 할 

이해관계자가 늘어나면서 갈등을 해소하고 협력을 이

끌어 내는 경계 주변의 일은 더욱 복잡하고 어려워졌

다. 그래서 경계 관련 연구는 개인, 집단, 조직 중 어느 

한 수준에 국한되지 않는 다층적 접근이 요구된다.

본 연구는 관리자의 경계연결리더십에 중점을 두고 

조직구성원의 흡수역량에 미치는 영향과 발현과정을 

자기효능감, 역할 외 활동을 통해 살펴보았다. 연구결

과, 자기효능감이 역할 외 활동을 증진시켜 흡수역량을 

강화하는 영향 관계는 통계적으로 유의미하게 나타났

다. 다수준 분석을 통해, 관리자의 경계연결리더십이 조

직구성원의 자기효능감, 역할 외 활동, 흡수역량에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이에 대한 이론

적 의미는 다음과 같이 해석된다.

외부로부터 새롭게 유입되는 지식과 정보를 기반으

로 조직의 자원을 창의적으로 재구성하는 흡수역량의 

핵심은 경계연결활동과 중첩된다. 기존의 경계를 허물

고 재설정하는 경계연결활동의 지향점이 지식과 정보

를 교류, 수용, 발전시키는 데 있기 때문이다. 이와 같

이 경계연결활동은 외부의 이해관계자뿐만 아니라 내

부 조직구성원과도 관계를 형성하고 연결, 조율함으로

써 외부환경의 충격과 불확실성을 완화한다(Drach-
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Zahavy 2011). 따라서 경계연결활동을 강조, 지원하는 

관리자의 리더십이 조직구성원의 흡수역량을 제고하는 

것으로 해석된다.

한편, 경계연결 및 흡수역량 활동은 공식적으로 규

정되는 경우는 드물며 조직구성원의 자발성에 기초한

다는 점에 착안하여, 역할 외 활동을 흡수역량의 선행

요인으로 설정하였다. 역할 외 활동은 강제적으로 요구

되는 행위는 아니지만 조직의 효율성을 제고하는 도움, 

협력, 봉사 등의 행위를 포괄한다. 자유재량에 의한 역

할 외 활동이 활성화될 때 흡수역량이 높아진 이유로 

볼 수 있다. 경계연결리더십이 역할 외 활동에 미치는 

영향도 유의미하게 나타났는데, 이는 비공식적인 역할 

외 활동의 범위가 기존의 경계를 초월할 경우, 관리자

의 용인과 협의, 리더십이 요구됨을 시사한다.

자기효능감은 긍정적 태도와 진취적 행동을 유도하

는 자신감인데, 자유의지에 기반한 역할 외 활동을 증

진하는 심리적 기제로 이해할 수 있다. 자기효능감은 정

태적으로 보유한 능력의 유무가 아니라, 능력에 대한 

동태적 인식이다. 이론적 고찰에서 살펴본 바에 의하면 

자기효능감은 지식공유를 비롯한 역할 외 활동을 증진

시킨다. 본 연구의 결과도, 관리자 및 조직의 지원으로 

자기효능감이 높아진다면 조직구성원의 열정과 동기를 

고취시켜 역할 외 활동, 흡수역량을 증진시키는 것으로 

해석된다. 이런 관점에서 자기효능감을 지식경영의 영역

에 적용한 지식자기효능감(knowledge self-efficacy)이

라는 새로운 개념(이동윤 등 2018)은 함의가 깊다.

2. 실무적, 학문적 시사점

이상의 결과로부터 다음과 같은 실무적 시사점을 제

시한다. 첫째, 조직구성원의 흡수역량이 자기효능감과 

역할 외 활동에 의해 신장될 수 있다는 가능성을 확인

하였다. 다수의 기업이 흡수역량을 확보하기 위하여 우

수한 인적자원을 선발, 배치하는 데 집중하였다면, 육

성과 교육에도 주의를 기울여야 한다는 함의를 제시한

다. 더불어 관리자의 경계연결리더십이 함께 지원될 때 

조직의 흡수역량을 극대화할 수 있을 것이다. 경계연결, 

흡수역량, 역할 외 활동의 공통분모를 이해하는 인식의 

전환이 우선 이루어지고, 한층 세련된 운영전략을 경계

연결리더십을 중심으로 구축할 것을 제언한다.

둘째, 완충조직에서 빈번하게 관측되는 역할모호성

과 역할갈등을 조기에 안정시킬 수 있는 시사점을 경계

연결리더십에서 발굴하였다. 급변하는 환경변화를 극

복하기 위하여 변화관리팀, 조직문화팀 등의 다양한 완

충조직이 지속적으로 신설될 것이다. 하지만 단순한 제

도주의적 동형성 유지를 위해 완충조직을 신설·운영하

는 행위는 비효율적이다. 적합한 역할과 책임, 그리고 

직무의 정체성을 확립할 필요가 있다. 본 연구의 결과

는 완충조직의 모호한 정체성을 건설적으로 확립하는 

데 경계연결리더십이 주효한 역할을 수행함을 밝혔다. 

따라서 완충조직의 관리자는 경계연결활동에 이해도

가 높고 장기적인 청사진을 기획할 수 있는 역량이 요구

되며, 이를 충족하는 관리자를 선발한다면 완충조직의 

존재이유, 역할과 책임, 효과적인 운영방식을 구축하는 

데 주효할 것이다.

본 연구의 학문적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 경계

연결리더십을 조직구성원의 흡수역량을 개발하는 원천

으로 제시하였다. 개인 수준의 흡수역량 연구는 지금까

지 미흡하였고, 개발의 관점에서 선행요인을 제시한 연

구는 없었다. 추상적인 흡수역량의 내용을 경계연결활

동이라는 보다 실천적인 대안으로 구체화하였다는 의

미가 있다. 더불어 본 연구는 집단과 개인의 다수준을 

반영하여 통계적 설명력을 제고하였다.

둘째, 조직구성원의 흡수역량 발현과정을 정서 및 행

동 관점에서 자기효능감, 역할 외 활동으로 해석하였다. 

지금까지 이들 요인을 포괄적으로 다룬 연구는 없었다. 

조직구성원의 자기효능감과 역할 외 활동을 토대로 흡

수역량이라는 동태적 역량을 이끌어 내는 기제를 최초
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로 제언했다는 점에서, 본 연구는 개인 수준의 흡수역

량에 대한 후속연구를 활성화하는 촉발점이 되리라 기

대한다.

셋째, CCL에서 제안한 경계연결리더십의 측정도구

를 번역 및 역번역을 통해 한국 실정에 적합하도록 신

뢰도와 타당도를 확보하는 분석과정을 거쳤다. 향후 국

내 연구자들이 이 측정도구를 활용하여 경계연결리더

십을 연구하는 데 본 연구는 계량적 측정이 가능한 기

반을 마련하였다.

3. 연구의 한계 및 향후 연구 방향

본 연구에서 타개하지 못한 한계점과 후속 연구를 위

한 제언은, 첫째, 연구 성과의 일반화를 제고하려면 완

충조직으로 국한된 연구대상을 확장할 필요가 있다. 더

구나 완충조직을 운영할 여유자원이 있는 기업은 대기

업군에 속할 가능성이 높다. 본 연구의 대상 기업도 정

규직 직원 500인 이상의 규모로 확인되었다. 향후에 완

충조직을 포함한 일반 부서, 다양한 규모의 조직을 표

본 집단에 추가할 필요가 있다.

둘째, 다수준 구조의 데이터를 수집하는 어려움 때

문에 다양한 통제변수를 적용하지 못하였다. 이는 연구 

결과의 내생성 문제를 완전히 배제할 수 없다. 흡수역

량은 연구가 상당히 진척된 종속변수이므로, 흡수역량

에 영향을 미치는 선행요인을 충실히 파악하여 그 효

과를 제거한다면 한층 높은 검증력을 확보할 수 있을 

것이다.

셋째, 자기보고식 설문에 의존한 횡단적 연구의 약점

을 극복할 수 없었다. 논리적으로 역인과관계가 성립할 

가능성은 낮지만, 명확한 인과관계를 추론하는 데 한

계가 있다. 실험집단과 통제집단을 비교하는 정교한 방

식이나 종단적 연구를 통해 본 연구의 인과관계를 보다 

정확하게 규명할 수 있을 것이다.

넷째, 연구 목적에 특화된 자기효능감 개념을 도입

할 필요가 있다. 자기효능감은 창의적 자기효능감(김선

왕 등 2017), 학업적 자기효능감(주영주 등 2008), 지식

자기효능감(이동윤 등 2018), 집합적 자기효능감(채성

욱 2018) 등으로 이미 세분화되어 연구되고 있다. 본 연

구의 내용과 분석 수준과 관련된 지식자기효능감, 집합

적 자기효능감의 효과를 검증하는 연구도 가치 있으며 

경계연결활동과 관련된 자기효능감을 개발하는 연구도 

제언한다.

마지막으로, 주요 변수인 경계연결리더십과 흡수역

량의 개념이 하부요소를 내포하고 있는데, 과소식별

(under-identification) 문제로 인하여 2차(second-

ordered) 요인구조를 반영할 수 없었다. 향후 추정통계

량과 측정변수를 사전에 고려하여 변수의 하부요소를 

충실히 반영할 필요가 있다.
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