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국 문 요 약

본 연구는 자기결정이론을 바탕으로 상사의 임파워링 리더십이 조직구성원의 직무열의와 직무만족에 미치는 영향력을 분석함으로써 임파

워링 리더십의 효과를 검증하는 것을 목적으로 한다. 또한, 상사가 임파워링 리더십을 발휘함에 있어서 행동적 진실성이 수반될 때 조직구

성원의 직무열의와 직무만족에 미치는 긍정적 영향력이 더욱 강해지는지 확인함으로써 임파워링 리더십과 행동적 진실성의 상호작용 효과

를 검증하고자 하였다.

온라인 설문조사를 통해 수집한 40대 이하 직장인 289명의 데이터를 활용하여 임파워링 리더십, 직무열의, 직무만족 간의 인과관계를 확

인하였고, 행동적 진실성에 따라 집단을 나눈 후 다집단 경로분석을 실시하였다. 연구결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 임파워링 리더십

을 발휘하는 리더는 조직구성원들의 직무만족과 직무열의를 향상시켰다. 둘째, 임파워링 리더십이 조직구성원의 직무만족에 영향을 미침에 

있어서 직무열의가 부분매개 역할을 하는 것으로 나타났다. 셋째, 행동적 진실성은 임파워링 리더십이 직무만족에 미치는 영향력을 조절하

지 못하는 것으로 나타났다. 넷째, 행동적 진실성은 임파워링 리더십과 직무열의 간의 관계를 조절하는 것으로 확인되었다. 구체적으로, 행

동적 진실성이 높은 집단에서 임파워링 리더십은 직무열의를 유의하게 향상시켰지만, 행동적 진실성이 낮은 집단에서 임파워링 리더십은 

직무열의에 유의한 영향을 미치지 못하였다.

이러한 결과를 통해 본 연구는 다음과 같은 시사점을 제공한다. 첫째, 상사가 임파워링 리더십을 발휘하면 조직구성원은 자신에게 부여된 

권한과 책임, 자율성을 기반으로 업무수행 과정에서 직무열의와 직무만족의 향상을 경험한다. 따라서 기업은 관리자 계층의 임파워링 리더

십을 강화하여 직원들의 직무열의와 직무만족을 높이는 기반으로 삼을 필요가 있다. 둘째, 행동적 진실성은 상사의 임파워링 리더십 효과성

을 증대시키는 요인임이 밝혀졌다. 따라서 실무자들은 조직이 추구하는 가치를 구성원 개인이 내면화할 수 있는 다양한 방법을 고민하고 

실천해야 할 것이다. 마지막으로 본 연구의 한계점을 논의하고 향후 연구방향을 제시하였다.

핵심주제어: 임파워링 리더십, 직무열의, 직무만족, 행동적 진실성, 자기결정이론

Ⅰ. 서론

경제적 변화 및 기술개발이 급속하게 이루어지는 최근의 경

영환경으로 인하여 많은 기업들이 조직구조에 변화를 주고 

있다(Lee et al., 2018). 효율성 극대화를 위해 기업들은 계층적 

조직구조를 수평화하고 있고, 이로 인하여 조직 내 구성원들

의 책임은 점점 증가하고 역할은 더욱 복잡해지고 있다

(Biemann et al., 2015). 이에 따라 리더십 연구들은 기업이 직

면한 신속하고 지속적인 변화 및 불확실성에 더 잘 대처할 

수 있도록 하는 리더십이 무엇인지에 관심을 기울이고 있다

(Srivastava et al., 2006).
임파워링 리더십은 조직구성원의 자기관리를 촉진하고 업무

상황에서의 무기력함을 없애는데 중점을 두기 때문에 이러한 

상황과 밀접한 관련이 있다(Lee et al., 2018). 임파워링 리더십

은 권한위임, 동기부여 및 개발지원의 세 가지 핵심 측면을 

가지는데, 이를 통해 리더는 조직구성원들의 심리적 임파워먼

트와 직무수행 역량을 증진시킴으로써 성과와 직무태도에 긍

정적 영향을 미친다(Amundsen & Martinsen, 2015).
임파워링 리더십의 긍정적 효과는 다양한 연구를 통해 실증

되고 있으며, 직무만족(Amundsen & Martinsen, 2015; Sun, 
2016), 직무열의(Lee et al., 2017; Park et al., 2017; Tuckey et 
al., 2012), 창의성(Lee et al., 2018), 조직시민행동(Li et al., 
2016) 등 주로 조직구성원의 긍정적 행동과 태도에 영향을 미

치는 변수들을 찾는데 초점을 두어왔다. 특히, 상사의 임파워

링 리더십이 구성원의 직무만족과 직무열의를 향상시킨다는 

점에서 임파워링 리더십은 조직 효과성 제고와 관련 있음을 

알 수 있다. 조직구성원이 업무를 수행하며 활력을 느끼고, 
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자신의 일에 헌신하고 몰두함으로써 직무에 대한 만족감을 

느끼게 되면 이들의 신체적, 정신적 건강이 증진될 뿐만 아니

라 생산성 제고, 업무과정 개선, 혁신행동 증가와 더불어 변

화에의 적응도가 높아지게 된다(Amundsen & Martinsen, 2015; 
Bakker & Geurts, 2004; Christian et al., 2011; Klassen & Chiu, 
2010). 이는 결국 조직성과와 직결되어 조직 유효성에 지대한 

영향을 미친다고 할 수 있다(강태원 외, 2018). 따라서 본 연

구는 임파워링 리더십의 결과변수로 직무만족과 직무열의를 

조명한다.
한편, 리더십의 효과는 모든 상황에서 동일하게 나타나지 

않기 때문에 조직구성원들의 바람직하고 긍정적인 태도와 행

동을 촉진하거나 방해하는 다양한 맥락을 파악하는 것은 중

요하다(Bonner et al., 2016). 임파워링 리더십 또한 다양한 요

인의 개입에 따라 영향력이 달라지는 것으로 보고되고 있다

(Cheong et al., 2019). 따라서 본 연구는 임파워링 리더십의 

영향력을 변화시키는 요인에 초점을 맞추고자 한다.
선행연구들은 상사에 대한 신뢰가 임파워링 리더십의 효과

성을 증가시키는 주요한 요인이라고 지적하고 있다(Gao et 
al., 2011; Harris et al., 2014; Zhang & Zhou, 2014). 그러나 상

사에 대한 신뢰는 현재 조직구성원이 상사에 대해 형성하고 

있는 심리적 상태를 의미하는 것이므로(MacKenzie et al., 
2001) 상사에 대한 신뢰를 향상시킬 수 있는 구체적 요인을 

탐색하고, 이러한 요인과 임파워링 리더십의 상호작용 효과가 

실제로 존재하는지 확인해볼 필요성이 제기된다.
최근 리더가 조직구성원들과 신뢰를 구축하고 유지할 수 있

는 요인으로 리더의 행동적 진실성이 주목받고 있다(Gatling 
et al., 2020). 리더의 행동적 진실성이란 리더가 실제 지지하

는 가치와 행동의 일치를 의미하며(Simons et al., 2011), 사회

학습이론(Bandura, 1977)은 조직 내에서 상사의 행동적 진실성

이 구성원들에게 미치는 긍정적 효과를 설명하는 이론적 틀

을 제공한다. 사회학습이론에 따르면, 조직구성원은 불확실성

을 줄이고 미래를 예측하기 위해 상사의 행동을 관찰하면서 

자신의 가치체계를 형성하고 이에 따라 행동하게 된다(Simons 
et al., 2007). 이 과정에서 조직구성원들은 상사의 행동적 진

실성을 함께 고려하는데, 행동적 진실성이 낮다고 판단되는 

경우 조직구성원은 상사에 대한 신뢰를 축소시킨다(Simons et 
al., 2007).
또한, 선행연구들은 조직구성원들의 긍정적인 태도, 웰빙 및 

성과에 대한 행동적 진실성의 영향력을 입증하고 있고(Davis 
& Rothstein, 2006; Hinkin & Schriesheim, 2015; Simons et al., 
2011; Vogelgesang et al., 2013), 이에 따라 리더십 이론과 함

께 행동적 진실성에 대한 관심이 증가하고 있다(Davis & 
Rothstein, 2006; Palanski & Yammarino, 2009). 그럼에도 불구

하고 리더십 효과성과 행동적 진실성을 함께 살펴본 연구는 

찾아보기가 매우 힘든 실정이며(Gatling et al., 2020), 특히 국

내 연구 중 행동적 진실성을 조명한 연구는 매우 드물다(김동

현 외, 2019). 따라서 본 연구는 사회학습이론(Bandura, 1977)
에 기반하여 임파워링 리더십의 효과성을 향상시키는 잠재적 

요인으로써 행동적 진실성을 탐구하고자 한다.
본 연구의 목적을 정리하면 다음과 같다. 첫째, 자기결정이

론을 바탕으로 상사의 임파워링 리더십이 조직구성원의 직무

열의와 직무만족에 미치는 영향력을 분석함으로써 임파워링 

리더십의 효과를 검증하고자 한다. 둘째, 상사가 임파워링 리

더십을 발휘함에 있어서 행동적 진실성이 수반될 때 조직구

성원의 직무열의와 직무만족에 미치는 긍정적 영향력이 더욱 

강해지는지 확인함으로써 임파워링 리더십과 행동적 진실성

의 상호작용 효과를 검증한다. 마지막으로, 임파워링 리더십

의 효과성 및 이를 향상시키는 요인에 대한 이론적 논의와 

실증적 연구결과를 토대로 학문적·실무적 시사점을 제시하고, 
향후 연구과제에 대해 제언하고자 한다.

Ⅱ. 문헌연구 및 가설설정

2.1 임파워링 리더십과 직무만족

임파워링 리더십은 조직구성원에게 권한을 위임하고 자율성

과 책임을 부여하며, 그들이 자기결정권을 가지고 과업을 수

행하게 함으로써 조직구성원들의 내재적 동기부여 수준을 향

상시키고 임파워먼트를 경험하도록 하는 리더의 행동으로 정

의된다(Zhang & Bartol, 2010). Arnold et al.(2000)은 의사결정

이 집권화 되어있는 전통적 조직에서는 조직 위계에 의한 통

제형 리더십이 효과적이었지만, 점차 수평적으로 분권화된 조

직이 많아지면서 전통적 리더십으로는 조직의 효과성을 향상

시키는데 한계가 있다고 주장하였다. 이에 따라 그들은 리더

의 역할과 기능에 대한 재정의의 필요성을 언급하면서 임파

워링 리더십의 중요성을 강조하였다.
임파워링 리더십의 하위요인에 관한 논의는 주로 2000년대 

초반에 이루어졌으며, 학자들은 대부분 Spreitzer(1995)가 제시

한 심리적 임파워먼트에 대한 논의를 바탕으로 하위요인을 

제시하고 있다. Arnold et al.(2000)은 임파워링 리더십의 구성

개념으로 솔선수범, 참여적 의사결정, 정보제공, 코칭, 관심의 

5개 요인을 제시하였고, Konczak et al.(2000)은 권한위임, 책

임부여, 자기주도적 의사결정 권장, 정보공유, 기술개발, 혁신

적 성과를 위한 코칭의 6개 요인을 주장하였다. Ahearne et 
al.(2005)은 임파워링 리더십의 하위요인으로 과업의 의미 증

진, 고성과에 대한 확신 표현, 의사결정 과정의 참여촉진, 관

료적 제한에 대한 자율성 네 가지를 사용하는 것이 타당하다

고 제안하였다. 학자들이 제시한 임파워링 리더십의 하위차원

에는 다소 차이가 있지만, 의사결정 과정에 조직구성원을 참

여시킴으로써 일에 대한 권한과 책임을 부여하고, 코칭을 통

해 조직구성원의 자발적 업무수행을 독려함으로써 내적 동기

부여 수준을 향상시킨다는 점에서 일관성을 보이고 있다.
이러한 임파워링 리더십은 조직 내에서 구성원들의 긍정적 

태도를 향상시키고, 부정적 태도를 억제하는 중요한 요인으로 

작용한다. 선행연구에 따르면, 상사의 임파워링 리더십은 조
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직구성원들의 직무만족(Amundsen & Martinsen, 2015; Li et al., 
2018; Sun, 2016), 직무열의(Tuckey et al., 2012; Park et al., 
2017; Lee et al., 2017), 조직시민행동(Li et al., 2016), 지식공

유(Xue et al., 2011), 창의성(Lee et al., 2018), 혁신행동(주세영 

외, 2015), 발언행동(정원호, 2018)등을 향상시킨다. 또한, 임파

워링 리더십은 조직구성원의 부정적 태도인 이직의도와 직무

스트레스(김대영 외, 2016) 및 일탈행동(Kim & Beehr, 2017)을 

감소시키는 효과가 있는 것으로 나타났다.
직무만족은 ‘조직구성원이 직무로부터 얻는 주관적 만족감

으로, 직무와 직무경험을 평가한 결과 나타나는 즐겁고 긍정

적인 정서 상태’로 정의된다(Locke, 1976). 직무만족은 개인이 

자신의 직무에 만족한다고 말할 수 있는 심리적, 생리적, 환

경적 상황의 복합체이며, 이는 삶의 만족도와 삶의 질을 좌우

할 뿐만 아니라 조직의 생산성에도 기여한다(Klassen & Chiu, 
2010). 조직구성원들은 직무만족이 높을수록 자신의 직무에 

더욱 흥미를 갖게 되고, 조직의 목표달성을 위해 자발적으로 

협조하며, 조직이 어려움에 직면했을 때 이를 극복하기 위해 

스스로 노력하게 된다(김면식, 2015). 이처럼 조직구성원들의 

직무만족 수준은 그 조직의 효율성을 결정하는 중요한 요인

이기 때문에 조직연구에서 중요하게 여겨지고 있다.
임파워링 리더십과 직무만족 간의 관계는 Deci & 

Ryan(1985)의 자기결정이론(self-determination theory)을 통해 설

명할 수 있다. 자기결정이론에 따르면, 모든 사람은 자신의 

행동을 스스로 통제하고자 하는 마음, 즉 자기결정 욕구를 가

지고 있으며 자율성이 부여되면 이러한 욕구가 충족되어 책

임감을 가지고 자신의 역량을 활용하여 목표를 달성하고자 

한다. 즉, 조직구성원에게 자율성을 부여하면 그들의 내재적 

동기가 향상되며, 조직구성원들은 업무수행 과정에서 일 자체

가 제공하는 즐거움이나 만족을 경험하게 된다. 또한, 내적으

로 동기부여된 조직구성원들은 자신의 일에서 의미를 찾고자 

노력하게 되는데, 일의 의미를 찾는다는 것은 일이 개인에게 

주는 가치와 일이 삶에 주는 의미를 인식하는 것이므로

(Ashmos & Duchon, 2000) 조직구성원은 가치 있는 일을 스스

로 해내는 과정에서 일에 대한 만족감을 더욱 느끼게 된다. 
따라서 자기결정이론에 비추어 볼 때 임파워링 리더십을 발

휘하는 리더는 직원들의 자기결정 욕구를 충족시켜 주어 내

재적 동기부여를 향상시킬 뿐만 아니라 직무만족을 이끌어 

낼 것으로 기대된다.
선행연구들은 임파워링 리더십과 조직구성원의 직무만족 간

의 관계를 규명하고 있다. Li et al.(2018)은 1,572개의 논문을 

메타분석하여 심리적 임파워먼트와 직무만족 간 매우 강한 

상관관계가 있는 것을 확인하였다. Sun(2016)은 심리적 임파

워먼트가 직무성과에 미치는 영향력을 살펴보았으며, 두 변수

간 영향관계의 내적 메커니즘을 확인하기 위해 직무만족의 

매개효과를 검증하였다. 연구결과, 심리적 임파워먼트는 직무

만족을 매개하여 직무성과를 향상시키는 것으로 나타났다. 또

한, Amundsen & Martinsen(2015)은 상사의 임파워링 리더십이 

조직구성원의 심리적 임파워링을 향상시키며, 심리적 임파워

링은 창의성을 향상시키지는 못하지만 직무만족에는 유의한 

영향을 미치는 것을 확인하였다. Bharadwaja & Tripathi(2020)
는 인도의 조직구성원을 대상으로 상사의 임파워링 리더십이 

구성원의 심리적 임파워먼트를 매개하여 직무만족을 향상시

키는 것을 확인함으로써 문화적 배경과 관계없이 임파워링 

리더십은 직무만족을 향상시키는 주요한 요인임을 확인하였

다.
이처럼 조직구성원들은 스스로 직무를 수행할 수 있다고 확

신할 때, 즉 심리적 임파워먼트가 향상될 때 자신의 직무에 

더욱 만족하는 경향이 있음을 알 수 있다. 따라서 임파워링 

리더십은 구성원들에게 자율성을 부여하고 업무 역량에 대한 

믿음을 표현하며, 목표 도달을 위한 정보를 공유함으로써 조

직구성원들의 심리적 임파워먼트 수준을 향상시키고, 궁극적

으로 구성원들로 하여금 자신이 수행하는 직무에 긍정적인 

반응을 초래할 것으로 예상된다. 이러한 논의를 바탕으로 본 

연구는 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설 1: 상사의 임파워링 리더십은 조직구성원의 직무만족

에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이다.

2.2 임파워링 리더십과 직무열의

직무열의는 ‘직무역할에 자신을 심리적으로 몰입시키는 것’
을 의미한다(Christian et al., 2011). 직무열의는 개인의 직무역

할 수행과 관련된 감정적, 인지적, 행동적 요소로 구성된 개

념으로(Rich et al., 2010), 직무만족, 직무몰입 등과 유사해 보

이지만 서로 구별되는 특징을 가지고 있다. 직무열의는 조직

구성원이 직무수행에 자신을 완전히 투자하는 정도이고, 직무

만족은 욕구와 관련된 감정적 반응을 개념화한 것으로 개인

이 자신의 직무에 만족하는 정도를 의미한다(Christian et al., 
2011). 또한, 직무열의가 직무몰입의 요소를 포함하고 있지만 

결코 동일한 개념이라고 볼 수는 없는데, 직무열의는 감정, 
인지, 행동을 동시에 강조하는 반면, 직무몰입은 직무와 관련

된 정체성을 유지하기 위해 사용하는 인지적 에너지에 초점

을 맞추기 때문이다(Robinson et al., 2004).
Schaufeli et al.(2002)은 직무열의가 활력(vigor), 헌신

(dedication), 몰두(absortion)의 세 가지 구성개념을 갖는다고 

제안하면서 각 구성개념에 대해 다음과 같이 정리하였다. 활

력은 업무수행 과정의 높은 에너지 수준, 정신적 회복력, 업

무에 노력을 투자하려는 의지 및 업무상 어려움에 처했을 때

의 인내력을 의미한다. 헌신은 자신의 일에 의미를 부여하고, 
열정과 자부심, 도전의식을 갖는 것을 의미한다. 몰두는 자신

의 업무에 관한 완전한 집중, 깊게 몰입된 상태, 업무시간이 

빠르게 흘러가는 느낌, 일과 자신을 분리하여 생각하기 어려

운 상태를 의미한다(Schaufeli et al., 2002).
한편, Macey & Schneider(2008)는 직무열의의 개념, 구성요인

뿐 아니라 선행요인과 결과요인도 명확히 개념화되어 있지 
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않다고 지적하였다. 이를 규명하기 위해 Christian et al.(2011)
은 메타연구를 통해 직무열의에 관한 선행연구들을 분석하고, 
Macey & Schneider(2008)의 이론적 틀을 기반으로 직무열의에 

대한 프레임워크를 제시하였다. Christian et al.(2011)의 연구 

결과에 의하면 직무열의는 리더십, 직무특성, 개인의 기질적 

특성의 세 가지로부터 영향을 받는다.
임파워링 리더십의 가장 큰 특징은 상사의 구체적 지시가 

없어도 부하직원들로 하여금 독립적, 자발적으로 업무를 수행

하게 한다는 것이다(Zhang & Bartol, 2010). 임파워링은 단순

한 권한위임을 넘어서 업무에 대한 동기부여의 의미가 강한

데, 임파워링 리더십이 제공하는 내적 동기부여 과정은 조직

구성원들로 하여금 독립적, 자발적으로 업무를 수행하게 한

다. 뿐만 아니라, 내적 동기부여는 업무수행 과정에서 발생하

는 문제에 대해 조직구성원 스스로 배우고 성장하는 과정이

라고 생각하게 만든다(Zhang & Bartol, 2010). 따라서 임파워

링 리더십의 동기부여 과정은 부하들의 직무열의에 긍정적 

영향을 미칠 수 있다. 임파워링 리더십을 발휘하는 상사가 이

끌어가는 팀이나 그룹에 소속된 구성원은 자신에게 부여된 

보다 많은 권한, 책임 및 자율성 등을 통해서 직무를 수행함

에 있어서 활력을 가지고, 직무에 헌신할 뿐만 아니라 몰두하

게 된다(Zhang & Bartol, 2010).
많은 선행연구에서 임파워링 리더십이 직무열의에 미치는 

영향력이 증명되고 있다. Tuckey et al.(2012)은 68개 팀에 속

한 540명의 소방관을 대상으로 한 연구를 통해 구성원들의 

직무열의에 긍정적 영향을 미치는 임파워링 리더십의 효과를 

검증하였다. Park et al.(2017)은 상사의 임파워링 리더십이 조

직구성원의 심리적 자본을 통해 직무열의에 직·간접적으로 영

향을 미친다고 하였다. Lee et al.(2017)은 28개의 팀에 소속된 

134명의 조직구성원을 대상으로 임파워링 리더십에 대한 종

단연구를 진행하였다. 이들의 연구결과에 따르면, 상사의 임

파워링 리더십(Time 1)이 조직구성원으로 하여금 일의 의미를 

더욱 느끼게 하여 이들의 직무열의가 향상(Time 2)된다. 김혜

선·탁진국(2015)도 상사의 임파워링 리더십이 조직구성원의 

직무개선(job crafting)을 매개하여 직무열의에 영향을 미치는 

것을 확인하였다. Kim et al.(2018)은 55개의 선행연구를 메타

분석 함으로써 임파워링 리더십은 직무열의의 주요한 선행요

인임을 확인하였다. 요컨대, 상사의 임파워링 리더십은 조직

구성원에게 보다 많은 자율성과 권한을 부여함으로써 구성원 

스스로 활력을 가지고 자신의 업무에 더욱 헌신하고 몰두하

게 할 것이라고 예측할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 

설정하였다.

가설 2: 상사의 임파워링 리더십은 조직구성원의 직무열의

에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이다.

2.3 직무열의의 매개효과

직무열의와 직무만족은 조직구성원이 직무에 대해 갖는 긍

정적 태도라는 점에서 공통점이 있지만 서로 독립적인 개념

으로 연구되어 왔다(Alarcon & Lyons, 2011). 직무열의는 조직

구성원의 직무에 대한 동기적 요소로써 인지적 측면을 강조

하는 반면(Christian et al., 2011), 직무만족은 조직구성원이 직

무를 수행한 후 자신의 일에 대해 느끼는 감정상태를 강조한

다(Locke, 1976).
Bakker & Geurts(2004)는 종단연구를 통해 직무열의가 2년이 

지난 후에도 지속된다는 것을 발견하였다. 즉, 직무열의는 일

시적으로 느끼는 감정이 아니라 지속적이고 광범위한 심리 

상태라는 것이다. 직무열의가 높은 사람들은 업무수행 과정에

서 인내심을 발휘하고 업무에 집중하며, 일과 하나가 되는 몰

입을 경험함으로써 직무에 대한 만족감과 행복감을 느낄 수 

있다(Bakker & Geurts, 2004). 또한, 직무열의가 높은 조직구성

원은 자신이 수행하는 업무에 더 큰 의미가 있음을 인식하게 

되는데, 이러한 인식으로 인해 긍정적으로 평가된 과업의 성

과는 더욱 향상된다(Orgambídez-Ramos & Almeida, 2017). 결

과적으로, 직무열의는 조직구성원에게 더 높은 만족도를 경험

하게 한다. 요컨대, 직무열의가 높은 조직구성원은 업무를 통

해 지속적이고 반복적인 긍정적 경험을 하게 되며, 이러한 긍

정적 경험의 축적은 긍정적 정서를 발생시킨다. 이에 따라 직

무열의가 높은 구성원은 직무만족을 더욱 강하게 느낄 것으

로 예측할 수 있다.
여러 선행연구에서도 직무열의는 직무만족을 예측하는 선행

변수임이 입증되고 있다(Bakker & Geurts, 2004; Christian et 
al., 2011; Lu et al., 2016; Sonnentag et al., 2008 등). 이러한 

선행연구의 논의 및 실증연구결과를 종합하여 본 연구는 다

음과 같은 가설을 제시한다.

가설 3: 직무열의는 직무만족에 긍정적(+) 영향을 미칠 것이

다.

가설 4: 직무열의는 임파워링 리더십과 직무만족 간의 관계

를 매개할 것이다.

2.4 행동적 진실성의 조절효과

행동적 진실성(behavioral integrity)은 행위자의 발언과 행동

이 일치하는 정도를 의미한다(Simons et al., 2011). 언어는 인

간의 인지구조 및 가치관을 나타내는 하나의 지표이므로

(Pennebaker & King, 1999) 행동적 진실성은 결과적으로 행위

자가 추구하는 가치와 행동이 일치하는가에 대한 개념이라고 

볼 수 있다. 즉, 리더의 행동적 진실성은 조직 내에서 리더가 

추구하는 가치와 행동이 얼마나 일관되게 나타나는가에 달려

있다.
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행동적 진실성의 효과는 Bandura(1977)의 사회학습이론을 통

해 설명할 수 있다. 조직구성원은 자신의 환경에서 불확실성

을 줄이고 미래를 예측하기 위한 단서를 찾는데, 이때 상사의 

행동을 관찰하면서 자신의 가치체계를 형성하고, 이에 따라 

행동하게 된다(Simons et al., 2007). 이 과정에서 조직구성원은 

상사가 일상적 행동을 통해 드러내는 가치를 통해 상사를 평

가하게 되는데, 상사가 언급한 원칙이나 가치가 행동과 일치

하지 않으면 상사를 기존과 다르게 평가하게 된다(신지화·탁
진국, 2011). 다시 말해, 상사의 행동적 진실성이 결여되었을 

때 조직구성원은 상사를 낮게 평가하고, 상사에 대한 신뢰를 

축소시킨다(Simons et al., 2007).
행동적 진실성이 높은 리더는 자신이 말한 대로 행동하고, 

약속한 것을 지키며, 솔선수범으로 조직을 이끌어 나간다(김
동현 외, 2019). 리더의 행동적 진실성은 조직구성원들의 리더

십 인식에 중요한 영향을 미치는데, 구성원은 리더를 따를지 

결정할 때 수반되는 불확실성을 줄이기 위해 리더의 행동적 

진실성을 활용하기 때문이다(Fu et al., 2010). 리더의 행동적 

진실성을 인지한 구성원은 리더를 진실한 사람이라고 판단하

고, 리더를 자신의 윗사람으로 인정하고 신뢰하며, 리더와의 

상호작용을 유쾌하고 즐거운 경험으로 평가하게 된다(Simons, 
2002). 따라서 조직이 안정적으로 유지되고 발전함에 있어 리

더의 행동적 진실성은 매우 중요하고 필수적인 요인이라 할 

수 있다.
행동적 진실성에 관한 선행연구들은 리더의 행동적 진실성

이 조직구성원의 긍정적인 태도, 웰빙 및 성과와 관련되어 있

음을 보여준다(Simons et al., 2011). Davis & Rothstein(2006)은 

메타분석을 통해 행동적 진실성과 직무만족 및 조직몰입, 리

더에 대한 만족이 강한 정적(+) 상관관계가 있음을 발견하였

다. Hinkin & Schriesheim(2015)의 연구결과에 따르면, 상사의 

행동적 진실성은 신뢰를 매개로 하여 조직구성원의 조직몰입

과 직무만족에 긍정적 영향을 미친다. 또한, 상사의 행동적 

진실성은 조직구성원의 직무열의를 향상시키는 것으로 나타

났다(Vogelgesang et al., 2013). Simons et al.(2007)은 실증연구

를 통해 상사의 행동적 진실성이 낮을 때 조직구성원의 상사

에 대한 신뢰, 조직몰입 및 직무만족이 저하되며, 이직의도는 

증가함을 밝혔다. Gatling et al.(2020)은 실험연구를 통해 상사

의 행동적 진실성이 조직구성원의 신뢰에 유의한 영향을 미

치며, 남성에 비하여 여성의 경우 그 영향력이 더욱 강하다는 

것을 밝혀냈다.
국내에서도 행동적 진실성에 대한 연구결과가 보고되고 있

다. 신지화·탁진국(2011)은 상사의 행동적 진실성이 조직구성

원의 직무만족과 조직몰입을 향상시킴을 확인하였다. 차동옥 

외(2015)는 리더의 행동적 진실성이 리더의 조직시민행동을 

향상시켜 결과적으로 조직구성원의 대인관계 시민행동을 향

상시키고 이직의도를 낮춘다고 하였다. 김동현 외(2019)는 육

군 간부 상사-부하 329쌍의 자료를 활용하여 리더의 행동적 

진실성이 관계적 에너지를 매개하여 부하의 지식공유 행동을 

향상시킴을 발견하였다. 김용순(2020)은 리더의 행동적 진실

성이 조직구성원의 상사신뢰를 향상시키며, 이는 다시 구성원

의 대인관계 시민행동을 향상시키는 방향으로 작용한다고 하

였다.
이상의 논의 및 선행연구를 토대로 상사의 행동적 진실성이 

조직구성원의 상사신뢰를 향상시킴으로써 상사의 영향력, 즉 

리더십의 효과성을 더욱 향상시킬 것이라 예측할 수 있다. 특
히, 상사의 행동적 진실성이 조직구성원의 직무만족과 직무열

의를 직접적으로 향상시키므로 임파워링 리더십과 행동적 진

실성이 함께 작용할 때 조직구성원의 직무열의와 직무만족에 

대한 효과가 증폭될 것을 예상할 수 있다. 따라서 본 연구는 

다음과 같은 가설을 제시한다. 

가설 5: 직무열의에 대한 임파워링 리더십의 영향력은 상사

의 행동적 진실성이 높을 때 더욱 강하게 나타날 

것이다.

가설 6: 직무만족에 대한 임파워링 리더십의 영향력은 상사

의 행동적 진실성이 높을 때 더욱 강하게 나타날 

것이다.

<그림 1>은 본 연구의 개념적 연구모형을 제시하고 있다.

<그림 1> 연구모형

Ⅲ. 실증분석

3.1 자료수집 및 표본의 특성

본 연구는 상사의 임파워링 리더십에 대한 조직구성원의 지

각과 이에 따른 직무만족과 직무열의에 초점을 맞추고 있으

므로 일반적 조직의 구성 및 위계를 고려하여 40대 이하 직

장인을 연구대상으로 설정하였다.
2020년 6월 5일부터 2주간 국내 직장인을 대상으로 온라인 

설문조사를 실시하여 342부를 회수하였고, 이중 40대 이하의 

응답 289부를 활용하여 앞서 제시된 연구모형 및 가설검증을 

위한 분석을 실시하였다.
응답 표본의 특성은 다음과 같다. 성별 분포는 남성 134명

(46.4%), 여성 155명(53.6%)으로 나타났다. 연령은 30대
(49.1%), 직급은 사원급(30.4%), 학력은 대졸(66.4%)에서 가장
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높은 분포를 나타냈다. 응답자의 업종은 제조/화학(38.4%)이 
가장 많았으며, 미디어디자인(1.4%)이 가장 적은 것으로 나타

났다. <표 1>은 응답 표본의 특성을 정리한 것이다.

<표 1> 응답 표본의 특성

구분 빈도(N=289) %

성별
남성 134 46.4

여성 155 53.6

연령

20대 34 11.8

30대 142 49.1

40대 113 39.1

직급

사원급 88 30.4

대리급 70 24.2

과장급 68 23.5

차장급 48 16.6

부장 이상 15 5.2

학력

고졸 이하 14 4.8

전문대졸 37 12.8

대졸 192 66.4

대학원 이상 46 15.9

업종

서비스 24 8.3

제조/화학 111 38.4

의료제약/복지 10 3.5

판매/유통 9 3.1

교육 22 7.6

건설 8 2.8

IT/웹통신 24 8.3

미디어디자인 4 1.4

은행/금융 33 11.4

기관/협회 13 4.5

기타 31 10.7

전체 289 100

3.2 변수의 조작적 정의 및 측정항목

임파워링 행동은 Zhang & Bartol(2010)에 따라 ‘조직구성원

에게 권한을 위임하고 자율성과 책임을 부여하며, 그들이 자

기결정권을 가지고 과업을 수행하게 함으로써 조직구성원들

의 내재적 동기부여 수준을 향상시키고 임파워먼트를 경험하

도록 하는 리더십’으로 정의한다. Konczak et al.(2000)의 측정

문항을 활용하여 ①권한위임 ②책임부여 ③자기주도적 의사

결정 촉진 ④정보공유 ⑤기술개발 ⑥혁신적 수행을 위한 코

칭 6개 문항을 5점 Likert 척도로 측정하였다. 직무열의는 

Christian et al.(2011)에 따라 ‘직무역할에 자신을 심리적으로 

몰입시키는 것’으로 정의하며, Bakker & Bal(2010)이 개발한 3
개 문항을 5점 Likert 척도로 측정하였다. 직무만족은 

Locke(1976)에 따라 ‘조직구성원이 직무로부터 얻는 주관적 

만족감으로써 직무와 직무경험을 평가한 결과 나타나는 즐겁

고 긍정적인 정서 상태’로 정의하며, 김정식 외(2011)가 제시

한 5개 문항을 활용하여 5점 Likert 척도로 측정하였다.
행동적 진실성은 Simons et al.(2011)의 정의를 일부 수정하

여 ‘개인이 추구하는 가치와 행동이 일치하는 정도’로 정의하

며, 본 연구에서는 ‘임파워링 리더십의 행동적 진실성’을 측

정한다. 행동적 진실성이 가치와 실제 행동 간의 일관성을 의

미한다는 점에서, 임파워링 리더십이 근본적으로 추구하는 가

치와 일관된 행동을 많이 할수록 임파워링 리더십의 행동적 

진실성이 높다고 판단할 수 있다. 부합도를 측정하는 방법은 

직접적 부합 측정과 간접적 부합 측정으로 나누어지는데(송진

섭·유태용, 2005), 본 연구는 응답자가 두 가지 대상을 따로 

평가하도록 한 후 두 측정치를 비교하여 부합도를 구하는 간

접적 부합 측정을 활용하고자 한다.
이에 따라 본 연구는 Quinn(1988)의 리더십 경쟁가치모델1)

을 활용하여, 상사가 일상적으로 방향제시행동을 더 많이 하

는 경우 임파워링 리더십의 행동적 진실성이 높은 것으로, 평
가행동을 더 많이 하는 경우 임파워링 리더십의 행동적 진실

성이 낮은 것으로 판단하였다. Stowell(1986)이 제시한 리더의 

방향제시행동 3문항, 평가행동 3문항을 활용하여 상사의 행동 

강도를 측정한 후(5점 Likert 척도), 행동 간 차이값을 통해 행

동적 진실성(H)집단(n=81)과 행동적 진실성(L)집단(n=118)으로 

나누었다. 행동수준 간 차이가 없는 경우는 비교집단으로 설

정하였으며, 평균값을 기준으로 두 가지 행동수준이 모두 높

은 방향제시&평가(H)집단(n=64), 두 가지 행동수준이 모두 낮

은 방향제시&평가(L)집단(n=26)으로 나누었다.
마지막으로, 직무만족에 영향을 미칠 수 있는 변인들을 통

제하기 위하여 성별, 연령, 직급, 학력을 통제변수로 투입하였

다. 또한, 전체 산업군과 비교하였을 때 제조업 종사자의 경

우 낮은 수준의 직무만족을 나타내므로(양인준·강혜림, 2019) 
제조업 여부를 더미화하여 통제변수로 활용하였다.

3.3 측정도구의 타당성과 신뢰성

본 연구는 수집된 표본자료를 활용하여 연구모형을 구성하

고 있는 잠재요인 간 관계를 분석하였다. 빈도분석, 신뢰도 

및 상관관계 분석에는 SPSS 21.0 프로그램을 사용하였으며, 
구조방정식모형 검증을 위해 AMOS 21.0 프로그램을 활용하

였다. 모형의 적합성 여부를 판단하기 위한 적합지수로는 

Kline(2010)이 제안한 χ2, CFI, SRMR, RMSEA 네 가지를 사

용한다. CFI는 .90이상일 때, SRMR과 RMSEA는 .08이하일 때 

적합한 모델인 것으로 판단한다.
확인적 요인분석에 앞서, 연구모형이 타당한지 검증하기 위

하여 경쟁모델과의 비교를 실시하였다. 본 연구모형은 직무열

의의 부분매개 효과를 가정하고 있으므로 직무열의가 완전매

1) 리더십을 유형화한 Quinn(1988)의 경쟁가치모델은 ‘조직내부지향 vs 외부환경지향’, ‘유연성 vs 통제’라는 두 가지 서로 상반된 경쟁적 가치를 각각의 축으로 설
정하고 있으며, 이들의 교차에 의해 리더유형을 모형화한다. 두 개의 축에 의해 리더는 혁신지향(외부환경지향, 유연성추구), 성과지향(외부환경지향, 통제추구), 
관계지향(조직내부지향, 유연성 추구), 안정지향(조직내부지향, 통제추구)의 네 가지 유형으로 나누어진다. 임파워링 리더십은 자율성을 통해 조직구성원을 동기부
여하고, 동시에 변화 및 혁신과 관련한 구체적 실행방안으로써 리더 행동을 제안하므로 Quinn의 리더십 경쟁가치모델 중 혁신지향 리더에 해당하며, 안정지향 리
더는 이와 완전히 반대되는 유형이다. 혁신지향 리더는 방향제시 행동을, 안정지향 리더는 평가행동을 주로 하는 경향을 보인다(Quinn, 1988).
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개 효과를 가지는 모델을 경쟁모형으로 설정하였다. 비교분석 

결과, 경쟁모형에 비하여 연구모형의 χ2값이 유의하게 감소

되었으며, 그 외의 적합지수 또한 더 좋은 값을 나타내어 연

구모형이 더 좋은 모형인 것으로 판단하였다. <표 2>는 경쟁

모델과 연구모델의 비교 결과를 나타내고 있다.

<표 2> 경쟁모형과 연구모형 비교결과

적합지수 완전 매개모형 (경쟁모형) 부분 매개모형 (연구모형)

χ2 229.50 173.44

df 61 60

CFI .91 .94

RMSEA .09 [.08-.11] .08 [.07-.09]

SRMR .10 .06

주1) ⊿df=1, ⊿χ2>3.84이면 p<.05 수준에서 모형 간 차이 유의
주2) RMSEA: 괄호 안에는 90% 신뢰구간에서 하한값과 상한값을 표시함

또한, 본 연구모형에 대한 확인적 요인분석을 실시한 결과, 
모든 적합지수가 기준을 충족하고 있어 본 연구의 측정모형

은 적합한 것으로 판단하였다. <표 3>은 확인적 요인분석 결

과를 제시한다. 구조방정식을 활용한 집단비교 연구에서는 일

반적으로 집단분류변수를 확인적 요인분석에 포함시키지 않

으므로(Kline, 2010) ‘행동적 진실성’은 분석에서 제외하였다. 
분석 결과, 모든 적합지수가 기준을 충족하므로 본 연구의 측

정모형은 적합한 것으로 판단하였다(χ2=186.16 df=60, 
CFI=.93, SRMR=.06, RMSEA=.08 [.07-.09]).

<표 3> 확인적 요인분석을 통한 타당성과 신뢰성 분석 결과

잠재변인 측정항목 Estimate S.E. AVE CR Cronbach's α

임파워링 
리더십

IP1 .80 .38

.50 .85 .84

IP2 .48 .50

IP3 .55 .58

IP4 .80 .39

IP5 .69 .55

IP6 .76 .46

직무열의

WE1 .86 .16

.73 .89 .84WE2 .81 .24

WE3 .71 .31

직무만족

JS1 .84 .28

.63 .87 .87
JS2 .80 .36

JS3 .69 .48

JS4 .81 .33

χ2=186.16 df=60, CFI=.93, SRMR=.06, RMSEA=.08 [.07-.09]
주1) AVE: Average Variance Extracted, CR: Construct Reliability
주2) RMSEA: 괄호 안에는 90% 신뢰구간에서 하한값과 상한값을 표시함

<표 4> 변수의 평균, 표준편차, 상관계수 및 AVE의 제곱근

주1) n=298, *p<.05, ** p<.01
주2) 괄호 안 수치는 AVE의 제곱근을 나타냄
주3) 성별(1=남자, 0=여자), 연령(1=20대, 2=30대, 3=40대), 직급(1=사원급, 2=대리
급, 3=과장급, 4=차장급, 5=부장급 이상), 학력(1=고졸 이하, 2=전문대졸, 3=대졸,
4=대학원 이상), 제조업 더미(1=제조업, 0=그 외 업종)

잠재변인 측정에 사용된 측정문항들 간의 집중타당도를 확

인하기 위하여 평균분산추출값(Average Variance Extracted)과 

잠재요인 신뢰도(Construct Reliability)를 활용하였다. 평균분산

추출값이 모두 기준 값 .50이상으로 나타났으며(.50-.73), 잠재

요인 신뢰도(CR) 또한 모두 기준 값 .70이상으로 나타나

(.85-.89) 집중타당성이 확보되었다. 또한, 측정변수의 신뢰도

를 검증한 결과, 전반적으로 높은 내적 일관성을 확인할 수 

있었다(Cronbach's α=.84-.87).
연구모형 내 요인들 간 구성개념의 차이를 나타내는 판별타

당성 확인을 위하여 상관행렬과 분산추출지수를 비교하였다. 
AVE의 제곱근이 다른 측정변수의 상관계수보다 크고, AVE의 

제곱근이 .70이상일 때 판별타당성이 확보된 것으로 판단한다

(Kline, 2010). 본 연구에 포함된 잠재변인들은 판별타당성을 

확보를 위한 기준을 충족하고 있는 것으로 확인되었다. 또한, 
본 연구에 사용된 잠재변인 간 상관관계는 .35-.60 사이에 있

는 것을 확인할 수 있다. <표 4>는 변수의 평균, 표준편차, 
상관계수 및 분산추출지수의 제곱근을 제시한다.

3.4 모형의 타당성 및 가설검증

본 연구에서 제시한 이론모형의 χ2값은 301.32(df=121), CFI
는 .92 SRMR은 .08, 그리고 RMSEA는 .07[.06-.08]로 나타났

다. 모든 적합도 지수가 기준을 충족하므로 본 연구에서 제안

하는 모형이 분석을 위해 수집된 표본데이터에 적합한 모형

인 것으로 판단하였다.
분석 결과를 살펴보면, 통제변수 중 직급과 제조업 여부가 

직무만족에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 구체적으

로, 직급이 높을수록 직무만족이 향상되었으며(β=.08, p<.05), 
제조업 구성원의 경우 타 업종 구성원에 비하여 직무만족이 

유의하게 낮은 것으로 나타났다(β=-.26, p<.01).
가설 검증 결과, 상사의 임파워링 리더십은 직무만족(β=.43, 

p=.00)과 직무열의(β=.38, p=.00)에 유의한 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 즉, 상사의 임파워링 리더십은 조직구

성원의 직무만족과 직무열의를 예측하는 주요한 선행변수로 

작용하고 있음을 알 수 있다. 조직구성원의 직무열의 또한 직

무만족에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(β
=.54, p=.00). 이는, 상대적으로 직무에 더욱 몰입하는 사람은 

　 평균
표준
편차

임파워
링 행동

직무
열의

직무
만족

성별 연령 직급 학력

임파
워링 
행동

3.67 .76 (.71)

직무
열의

3.83 .71 .35** (.85) 　 　 　 　 　

직무
만족

3.54 .83 .56** .60** (.79) 　 　 　 　

성별 .46 .50 .21** .10 .13* 　 　 　 　

연령 2.27 .66 -.22** .02 -.01 -.15** 　 　 　

직급 2.42 1.23 -.11 .11 .14* -.07 .57** 　 　

학력 2.93 .69 .05 -.02 .02 .07 -.06 .15** 　

제조업 
더미

.38 .49 .26** .18** .07 .48** -.14* -.26** -.11
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직무에 대한 만족도 또한 더욱 높게 느낀다는 것을 의미한다. 
이로써 본 연구의 가설 1, 가설 2, 가설 3은 모두 채택되었다.  
<표 5>는 경로분석 결과를 나타내고 있다.

<표 5> 경로분석 결과

경로
표준화 
경로계수

표준오차 C.R.(t) p

임파워링 리더십 → 직무만족 .43 .06 7.74 .00

임파워링 리더십 → 직무열의 .38 .05 5.40 .00

직무열의 → 직무만족 .54 .07 9.41 .00

다음으로, 부트스트랩(Bootstrap) 절차를 사용하여 직무열의

의 매개효과가 통계적으로 유의한지 확인하였다. 부트스트랩 

분석 결과, 상사의 임파워링 리더십이 조직구성원의 직무만족

에 영향을 미침에 있어서 직무열의가 부분매개 역할을 하는 

것으로 나타났다(총효과=.64, 직접효과=.45, 간접효과=.19). 직

무열의 매개효과의 유의성을 분석한 결과, 95% 신뢰구간에서 

하한값과 상한값이 각각 .09과 .31로 나타나(p=.004) 신뢰구간 

안에 0이 포함되지 않았으므로 매개효과에 관한 가설 4는 채

택되었다. 즉, 상사의 임파워링 리더십 발휘는 조직구성원의 

직무만족을 직접적으로 향상시키기도 하지만 구성원의 직무

열의를 향상시킴으로써 직무에 대한 만족감을 더 많이 느끼

게 하는 효과가 있음을 알 수 있다. <표 6>은 매개모형의 신

뢰구간과 유의성을 나타내고 있다.

<표 6> 매개모형의 신뢰구간과 유의성

경로 95% 신뢰구간

임파워링 행동 → 직무열의 → 직무만족
하한값 상한값 유의도

.09 .31 .004

마지막으로, ‘임파워링 리더십→직무열의’와 ‘임파워링 리더

십→직무만족’ 경로에 있어서 행동적 진실성에 따른 집단 간 

차이가 있는지 확인하였다. 다집단 경로분석에 앞서, ‘임파워

링 리더십→직무열의’와 ‘임파워링 리더십→직무만족’ 경로에 

제약을 가한 모델과 자유모형의 비교를 통해 두 경로에서 집

단 간 차이가 존재하는지 확인하였다(<표 7> 참고). 

<표 7> 자유모형과 제약모형 비교결과

모형 2 df ∆2(∆df)

자유모형 863.093 484 -

임파워링 리더십→직무만족
경로 제약모형

868.189 487 5.096(3)

임파워링 리더십→직무열의
경로 제약모형

878.635 487 15.542(3)

주) ⊿df=3, ⊿χ2>7.81이면 p<.05 수준에서 모형 간 차이 유의

자유모형과 제약모형 비교 결과, ‘임파워링 리더십→직무만

족’ 경로에서는 집단 간 차이가 발견되지 않아 가설 5는 기각

되었다. 이는 상사의 행동적 진실성과 관계없이 임파워링 리

더십은 직무만족을 향상시킨다는 것을 의미한다.
반면, ‘임파워링 리더십→직무열의’ 경로에서는 집단 간 차

이가 있는 것으로 확인되었으며, 이에 따라 ‘임파워링 리더십

→직무열의’ 경로에 대한 다집단 분석을 실시하였다. 임파워

링 리더십은 행동적 진실성(H) 집단과 비교집단인 방향제시&
평가(H) 집단에서만 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타났다(행동적 진실성(H): β=.35, p<.01, 행동적 진실성

(L): β=-.004, p>.05, 방향제시&평가(H):β=.62, p<.001, 방향제

시&평가(L):β=.21, p>.05).
이는 행동적 진실성이 높은 집단에서 임파워링 리더십은 직

무열의를 유의하게 향상시키지만, 행동적 진실성이 낮은 집단

에서 임파워링 리더십은 직무열의에 유의한 영향을 미치지 

못하고 있음을 보여준다. 즉, 리더가 행동적 진실성을 바탕으

로 임파워링 리더십을 발휘할 때, 조직구성원의 직무열의가 

향상된다는 것이다. 이에 따라 연구가설 6은 채택되었다. <표 

8>은 다집단 경로분석 결과를 나타내고 있다.

<표 8> 다집단 경로분석 결과

경로 집단
표준화 
경로계수

표준오차 C.R.(t) p

임파워링 
리더십
→

직무열의

행동적 진실성(H) .35 .10 2.61 .009

행동적 진실성(L) -.004 .11 -.033 .97

방향제시&평가(H) .62 .16 4.36 .00

방향제시&평가(L) .21 .30 .96 .34

<표 9>는 본 연구의 가설과 검증결과를 종합적으로 나타내

고 있다.

<표 9> 가설검증 결과

가설 경로 채택여부

가설1 임파워링 리더십 → 직무만족 채택

가설2 임파워링 리더십 → 직무열의 채택

가설3 직무열의 → 직무만족 채택

가설4
직무열의의 매개효과

(임파워링 리더십 → 직무열의 → 직무만족)
채택

가설5
행동적 진실성의 조절효과

(임파워링 리더십 → 직무만족)
기각

가설6
행동적 진실성의 조절효과

(임파워링 리더십 → 직무열의)
채택

Ⅳ. 결론 및 논의

본 연구는 자기결정이론을 바탕으로 상사의 임파워링 리더

십이 조직구성원의 직무열의와 직무만족에 미치는 영향력을 

분석함으로써 임파워링 리더십의 효과를 검증하는 것을 목적

으로 하였다. 또한, 상사가 임파워링 리더십을 발휘함에 있어

서 행동적 진실성이 수반될 때 조직구성원의 직무열의와 직
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무만족에 미치는 영향력이 달라지는지 확인함으로써 임파워

링 리더십과 행동적 진실성의 상호작용 효과를 검증하고자 

하였다. 설문조사를 통해 수집한 40대 이하 직장인 289명의 

데이터를 활용하여 임파워링 리더십, 직무열의, 직무만족 간

의 인과관계를 확인하였고, 행동적 진실성에 따라 집단을 나

눈 후 집단 간 비교분석을 실시하였다. 연구결과를 요약하면 

다음과 같다.
첫째, 임파워링 리더십을 발휘하는 리더는 조직구성원들의 

직무만족을 향상시켰으며, 이는 Amundsen & Martinsen(2015), 
Li et al.(2018), Sun(2016) 등의 연구결과와 일치한다. 조직구

성원들은 임파워링 리더십에 의해 스스로 의사결정을 할 수 

있는 권한을 부여받기 때문에 더 많은 책임감을 가지고 목표

를 달성하고자 노력하게 된다. 이러한 과정에서 조직구성원은 

자신이 맡은 일의 의미를 찾기 위해 노력하게 되는데, 일의 

의미를 찾는다는 것은 일이 개인에게 주는 가치와 삶에 주는 

의미를 인식하는 것이므로(Ashmos & Duchon, 2000) 조직구성

원은 가치 있는 일을 스스로 해내는 과정에서 일에 대한 만

족감을 더욱 느끼게 된다.
둘째, 상사의 임파워링 리더십은 조직구성원의 직무열의를 

향상시키는 것으로 나타났으며, 이는 Lee et al.(2017), Park et 
al.(2017), Tuckey et al.(2012) 등의 연구결과를 지지한다. 임파

워링 리더십을 발휘하는 상사가 이끌어가는 팀이나 그룹에 

소속된 구성원은 더 많은 권한과 책임, 자율성을 부여받게 된

다. 이로 인하여 조직구성원은 책임감을 가지고 자신의 역량

을 최대한 활용하여 목표를 달성하고자 노력하게 되며, 이러

한 과정에서 조직구성원은 활력을 느끼고, 직무에 헌신하며 

몰두하게 된다. 즉, 임파워링 리더십은 조직구성원이 직무역

할에 자신을 심리적으로 더욱 몰입시키도록 돕는 선행요인임

이 확인되었다.
셋째, 상사의 임파워링 리더십이 조직구성원의 직무만족에 

영향을 미침에 있어서 직무열의가 부분매개 역할을 하는 것

으로 나타났다. 즉, 상사의 임파워링 리더십 발휘는 조직구성

원의 직무만족을 직접적으로 향상시키기도 하지만 구성원의 

직무열의를 향상시킴으로써 직무에 대한 만족감을 더 많이 

느끼게 하는 효과가 있음을 알 수 있다. 임파워링 리더십에 

의해 직무열의가 높아진 조직구성원은 직무에 대한 긍정적 

경험을 더 많이 하며, 이는 결국 직무만족의 향상으로 이어지

게 된다. 선행연구들은 임파워링 리더십의 결과변수로써 직무

열의와 직무만족을 개별적으로 검증하거나, 하나의 연구모형 

안에 두 가지 변수를 투입하는 경우에도 대부분 두 변수 간 

관계를 검증하지 않았다. 그러나 Bakker & Geurts(2004), 
Christian et al.(2011), Lu et al.(2016) 등의 연구결과를 통해 알 

수 있듯이 직무열의는 조직구성원의 직무만족을 예측하는 주

요한 변수이다. 본 연구는 직무열의의 매개효과 확인을 통해 

임파워링 리더십이 조직구성원의 직무만족에 미치는 과정으

로써 직무열의의 역할을 확인하였다는 점에서 의의가 있다.
또한 행동적 진실성은 상사의 임파워링 리더십이 직무열의

를 향상시키는 영향력을 증가시킨다는 것이 확인되었다. 구체

적으로, 본 연구는 임파워링 리더십의 행동적 진실성이 어떠

한 효과를 가져 오는지 확인하기 위해 표본을 행동적 진실성

(H), 행동적 진실성(L)과 비교집단인 방향제시&평가(H), 방향

제시&평가(L) 네 개의 집단으로 나누어 집단 간 임파워링 리

더십의 효과성에 차이가 있는지 살펴보았다. 검증 결과, 행동

적 진실성이 높은 집단에서 임파워링 리더십은 직무열의를 

유의하게 향상시켰지만, 행동적 진실성이 낮은 집단에서 임파

워링 리더십은 직무열의에 유의한 영향을 미치지 못하였다. 
즉, 리더가 행동적 진실성을 바탕으로 임파워링 리더십을 발

휘할 때, 조직구성원은 일에 대한 활력을 느끼고, 헌신하며, 
몰두하게 된다는 것이다. 이러한 결과는 Simons et al.(2007), 
Vogelgesang et al.(2013), 신지화·탁진국(2011)등의 연구 결과와 

일맥상통한다. 그러나 이들의 연구는 하나의 변수로써 상사의 

행동적 진실성을 측정하고 그 효과성을 검증하였으나 본 연

구는 ‘임파워링 리더십의 행동적 진실성’을 구체적으로 측정

하고 이의 효과를 검증하였다는 점에서 차별성을 갖는다.
한편, 상사의 임파워링 리더십이 직무만족을 향상시키는 경

로에서는 행동적 진실성(H) 집단과 행동적 진실성(L) 집단 간 

차이가 발견되지 않았다. 즉, 상사의 행동적 진실성과 관계없

이 임파워링 리더십은 직무만족을 향상시킨다는 것이다. 이러

한 결과는 임파워링 리더십이 직무만족과 직무열의에 영향을 

미치는 과정에 차이가 있을 가능성을 보여준다. 향후 연구에

서는 이러한 과정의 차이에 대한 구체적 논의와 검증을 통해 

임파워링 리더십의 영향력에 대한 이해를 넓힐 필요가 있다.
그동안의 임파워링 리더십 연구는 주로 조직구성원이 지각

하는 상사의 리더십 행동을 바탕으로 그 효과성을 검증해왔

다. 리더십 행동의 효과성을 살펴봄에 있어서 행동적 진실성

은 중요한 요인임에도 불구하고 그동안 리더십 연구에서 소

외되어 있었다(김동현 외, 2019). 조직구성원은 리더를 따를

지, 따르지 않을 것인지 결정할 때 수반되는 불확실성을 줄이

기 위한 판단 기준으로 리더의 행동적 진실성을 활용하므로

(Fu et al., 2010) 향후 리더십을 연구함에 있어서 행동적 진실

성을 주목할 필요가 있다. 이러한 점에서, 본 연구는 상사의 

임파워링 리더십과의 상호작용을 검증을 통해 행동적 진실성

의 효과성을 밝히고 있다는 점에서 의의를 찾을 수 있다.
최근 조직을 구성하는 세대가 교체되고 있고, 개인과 집단

의 안전을 위해 비대면 근무의 필요성이 강조되는 등 다양한 

사회적 이슈의 발생으로 인해 경영환경은 그 어느 때보다 급

변하고 있다. 이러한 변화는 조직 내 리더와 구성원 간 의사

소통의 어려움을 시작으로, 이로부터 파생되는 다양한 문제를 

만들어낼 가능성이 크다. 이러한 상황에서 조직구성원에게 신

뢰감을 주는 리더의 존재는 더욱 강조된다. 신뢰받는 리더가 

조직구성원에게 미치는 긍정적 영향은 이미 많은 연구에서 

검증된 바 있다(Byun et al., 2017). 리더의 행동적 진실성은 

리더가 구성원들로부터 신뢰받을 수 있는 중요한 요인 중 하

나로 해석할 수 있을 것이다. 본 연구에서 살펴본 리더의 행

동적 진실성도 리더에 대한 신뢰를 향상시킴으로써 조직구성

원의 직무열의를 강화시켰을 가능성이 높다. 따라서 향후 연



고민정·한주희

226 Asia-Pacific Journal of Business Venturing and Entrepreneurship Vol.15 No.4

구에서는 다양한 리더십과 함께 행동적 진실성과 리더에 대

한 신뢰 간 관계를 규명함으로써 행동적 진실성에 대한 심도 

있는 논의가 이루어져야 할 것이다.
본 연구에서 밝혀진 결과를 토대로 제시할 수 있는 실무적 

시사점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 상사가 임파워링 

리더십을 발휘하면 조직구성원은 자신에게 부여된 권한과 책

임, 자율성을 기반으로 업무를 수행하는 과정에서 직무열의와 

직무만족의 향상을 경험한다는 것이 밝혀졌다. 최근 기업 구

성원들의 대다수가 자율성을 중요시하는 세대로 교체되면서 

업무환경에서의 자율성 또한 강조되고 있다(Gao & Jiang, 
2019). 이에 따라 임파워링 리더십이 큰 효과를 발휘할 수 있

을 것으로 기대된다. 따라서 기업은 관리자 계층의 임파워링 

리더십을 강화하여 직원들의 직무열의와 직무만족을 높이는 

기반으로 삼을 필요가 있다. 이를 위한 구체적 방안으로 임파

워링 리더십에 대한 교육훈련을 강화하고, 임파워링 리더십의 

주요 역량과 행동양식을 인사평가 기준으로 활용하는 방법 

등이 제안된다. 특히, 인사평가 기준은 조직구성원의 행동을 

강화하거나 약화시키는 주요한 요인으로 작용할 수 있으므로 

임파워링 리더십과 관련된 행동양식을 강조하고, 각 요인에 

대한 구체적 행동지침을 제시하며, 조직구성원을 평가하는 기

준으로 삼음으로써 조직구성원들의 임파워링 리더 행동 강화

를 기대할 수 있을 것이다.
둘째, 행동적 진실성은 상사의 임파워링 리더십 효과성을 

증대시키는 요인임이 밝혀졌다. 지금은 리더십의 홍수시대라 

불릴 만큼 리더십에 대한 다양한 이론이 제기되고 있고, 각 

리더십에 대한 긍정적 영향력이 검증되면서 조직의 실무자들

은 어떠한 리더십을 강조해야 할지 고민이 큰 것이 사실이다. 
그럼에도 불구하고 동서고금을 막론하여 자신이 추구하는 가

치와 행동의 일치를 보이는 즉, 행동적 진실성을 가진 리더가 

존경받는다는 점은 변하지 않고 있다(Simons, 2002). 리더십 

행동이 진실성을 가지기 위해서는 리더 개인이 추구하는 가

치와 리더십 행동을 통해 드러나는 가치가 일치해야 한다. 다

시 말해, 리더가 한 개인으로써 추구하는 가치와 조직이 강조

하고 따르도록 하는 리더 행동의 근본적 가치가 일치할 때 

리더십은 더 큰 힘을 갖는다. 따라서 기업의 실무자는 조직이 

리더들로부터 기대하는 핵심가치가 무엇이지 먼저 판단하고, 
이와 부합하는 리더십, 또는 리더 행동을 찾아 조직구성원들

과 공유해야 한다. 이러한 판단 없이 유행하는 리더십을 때에 

따라 강조하고 교육하는 것은 조직구성원들의 혼란만 가중시

키는 결과를 낳을 가능성이 크다.
이와 더불어, 조직이 리더들로부터 기대하는 핵심가치를 구

성원들이 내면화할 수 있는 방법에 대한 고민과 실천이 요구

된다. 인간은 성장과정을 통해 사회의 일반적 규범과 가치가 

무엇인가를 인식하게 되고, 또한 스스로 바람직한 규범체계나 

가치체계를 내면화시킴으로서 공동체 내에서 가치관을 보다 

체계적으로 완성시킨다(유영주 외, 2013). 조직구성원 개인이 

성장과정을 통해 형성한 가치체계는 각각 다를 수 있지만 조

직 내에서 강조되는 규범과 가치를 내면화함으로써 개인의 

가치체계 또한 변화될 수 있다는 것이다. 따라서 실무자들은 

조직이 추구하는 가치를 구성원 개인이 진심으로 받아들이고 

내면화할 수 있도록 지속적인 교육훈련, 조직문화 개선 캠페

인, 상사와 구성원 간 1:1 코칭 프로그램 시행 등 다양한 방

법에 대한 고민과 실천방안을 마련해야 할 것이다.
마지막으로 본 연구가 갖는 한계점을 정리하고 이를 통해 

향후 연구과제를 제시하고자 한다. 첫째, 본 연구는 자기보고

방식(self-report)의 설문지를 사용하여 변수를 측정하였기 때문

에 동일방법 측정에 의한 오류(common method variance)가 존

재할 가능성이 있다. 본 연구는 측정도구의 타당성 검증을 통

해 이를 극복하고자 노력하였으나, 근본적으로 오류발생 가능

성을 차단하지는 못하였다는 점에서 한계를 갖는다. 따라서 

향후 연구에서는 측정 대상을 다양화함으로써 이러한 오류를 

보완할 필요가 있다. 둘째, 본 연구는 자료를 한 시점에서 수

집하는 횡단연구로 진행하여 시간의 흐름에 따른 리더십의 

영향력을 충분히 반영하지 못하였다는 한계가 있다. 향후 연

구에서는 임파워링 리더십과 이에 영향 받는 결과변수 측정 

시점을 분리하는 등의 종단연구를 실시함으로써 임파워링 리

더십의 효과를 더욱 심도 있게 분석할 필요가 있다.
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The Effect of Empowering Leadership on Employee’s Work

Engagement and Job Satisfaction: Moderating Effect of
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Abstract

In a view of rapidly changing business environment, the success and competing power of organizations depend on committed, highly 
motivated and satisfied human resources. Empowerment is mainly concerned with establishing and building trust between management and 
employees, and motivating their participation. Also, behavioral integrity emphasizing on the characteristics of effective leaders has shown 
as direct action that strengthens positive consequences in organizations. However, research regarding behavioral integrity is very limited. 
Based on the Self-determination Theory, this paper investigates the effect of empowering leadership on employee’s job satisfaction and 
work engagement. Multi-group analysis based on behavioral integrity is also analyzed.

An online survey was conducted and 298 employees’ data were collected. Using structural equation modeling, results suggest as 
follows. First, empowering leadership had a positive effect on individual’s job satisfaction mediated by their work engagement. Second, 
the result of the multi-group analysis showed that the effect of empowering leadership on work engagement is stronger in the group with 
high behavioral integrity. Contrary to the prediction, the result doesn't support the moderating effect on job satisfaction. These findings 
contribute to our understanding of empowering leadership process. Based on the results, several theoretical and managerial implications 
are discussed.
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