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임파워링 리더십이 구성원의 자기효능감과 소속감,
그리고 직무열의와 직무성과에 미치는 영향+  

(The Effect of Empowering Leadership on Work
Engagement and Job Performance through Employees'

Self-Efficacy and Belonging)

서 정 규1), 권 혁 기2)*

(JungKyu Seo and HyeokGi Kwon)

요 약 리더와 구성원 간 권한위임 등을 통해 구성원의 과업역량에 대한 자신감과 애착심을 고취

시키는 임파워링 리더십에 대한 중요성이 대두되었다. 본 연구의 목적은 건설기업에서 임파워링 리더

십이 구성원의 자기효능감과 소속감을 통해 직무열의와 직무성과에 미치는 영향을 분석하는데 있다.
부산, 울산, 경남 지역 건설기업 직원 271명을 대상으로 설문조사하여 구조방정식모형을 통해 가설검

증한 결과, 임파워링 리더십의 정보공유, 참여적 의사결정 순으로 자기효능감에 유의한 정(+)의 영향

을 미치는 것으로 나타난 반면, 솔선수범과 코칭 요인은 유의하지 않은 것으로 나타났다. 둘째, 임파워
링 리더십의 정보공유, 솔선수범, 코칭, 참여적 의사결정 요인 순으로 소속감에 유의한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타났다. 셋째, 자기효능감과 소속감은 직무열의와 직무성과에 모두 유의한 정(+)의

영향을 미치는 것으로 나타났다.

핵심주제어: 임파워링 리더십, 자기효능감, 소속감, 직무열의, 직무성과

Abstract The importance of empowering leadership has emerged, which inspires confidence

and attachment to members' task capabilities through delegation of authority between leaders and

members. The purpose of this study is to analyze the effect of empowering leadership on work
engagement and job performance through self-efficacy and sense of belonging in construction

companies. Hypothesis testing of 271 copies of the questionnaire from Busan, Ulsan and

Gyeongnam areas was conducted using the structural equation model. First, in the order of
information sharing and participatory decision-making, there was a significant positive effect on

self-efficacy, whereas the lead and coaching factors were not significant. Second, it was shown

that all 4 factors of empowering leadership had a significant positive effect on belonging. Third,
the sense of self-efficacy and belonging had a significant positive effect on both work engagement

and job performance.

Keywords: Empowering leadership, Self-efficacy, Belonging, Work engagement, Job performance
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1. 서 론

최근 조직의 네트워크화와 의사결정의 분권화를

지향하는 제4차 산업혁명 시대를 맞이하여 건설기

업들은 급변하는 환경에 유연하게 대응하고 무한

경쟁시대에 지속적인 경쟁우위와 기업 내부 변화

와 혁신을 추진하기 위해 과거와는 완전히 새로운

형태의 업무방식과 리더십이 요구되고 있다.

특히 변화하는 경영환경에 능동적으로 대처하

는 리더의 중요성이 대두되고 있으며 (Kwon,

2017), 또한 구성원 모두가 셀프 리더가 되어야

한다는 당위성이 커지고 있는 실정이다.

기업경영측면에서 건설업은 다른 산업, 특히

제조업에 비하여 상대적으로 성장성, 수익성 및

생산성은 비교적 높지만, 안정성과 활동성 측면

은 상대적으로 취약하다고 할 수 있다 (Kim,

2016). 또한 건설업은 공사의 규모나 성격에 따

라 인력의 이동이 유동적이고 하도급과 불가분의

관계의 특성으로 어느 한 부분이라도 부실하면

전체 시스템이 부실로 연결되거나 기업경영에 막

대한 지장을 초래하는 산업이라 할 수 있다. 따

라서 건설업은 장기적으로는 기술 개발과 인적자

원 개발을 통한 경쟁력 제고가 기업의 생존과 성

장을 위한 핵심성공요인이라 할 수 있다.

건설업은 제조업이나 서비스업에 비해 상품의

표준화가 어렵고, 생산활동이 작업공정상 팀별로

이루어지며 특정 계절이나 시기에 따라 생산일정

이 불규칙하게 진행되기도 하고, 또한 생산활동

범위가 지역적으로 분산이 심한 특성을 가지고

있다. 따라서 이러한 경영활동의 불안정한 특성

과 환경 불확실성이 인적자원관리의 어려움을 초

래하고 있다 (Seo and Kwon, 2017). 최근 인터

넷이나 모바일 중심의 ICT (Information and

communications technologies) 경영환경으로 급

변하고 건설기업 인적자원의 특성이 변화하면서

과거 가부장적이고 권위주의가 강한 리더 혼자

기업을 이끌고 모든 경영의사결정을 처리하기에

는 이에 따른 위험요인이 높아지고 최고경영자의

결정에만 의존하는 의사결정은 기업 경쟁에서 낙

후되는 요인이 될 수 있다. 고객만족경영을 위한

유연하고 효율적인 의사결정을 위해서는 리더가

혼자 조직을 이끌어가는 시대에서 구성원 모두가

리더로서 자발적이고 능동적으로 의사결정하고

과업을 수행하는 경영시스템을 구축해야 한다

(Cho and Park, 2020). 따라서 이러한 상황에서

는 임파워링 리더십이 구성원의 자발적이고 능동

적인 참여를 이끌어내고 조직에 대한 애착심을

견인하기에 효과적일 것이다.

임파워링 리더십의 효과와 중요성은 최근 많은

선행연구들을 통해 알려지고 있다 (Chah and

Kim, 2011; Shim et al., 2017). 과거에는 변혁적

리더십, 참여적 리더십 관련연구에서 매개 및 조

절요인으로 임파워먼트를 다루는 경우가 많았지

만 최근에는 리더의 임파워링 행위 자체가 구성

원의 태도와 행동에 영향을 미치는 임파워링 리

더십에 관한 연구들이 많이 진행되었다 (Zhang

and Bartol, 2010).

최근 임파워링 리더십에 대한 관심이 높아진 이

유는 임파워링 리더십이 구성원이 인지하는 자기

효능감, 소속감, 직무열의, 직무성과 등 구성원의

태도 및 행동 변수들과 상호작용하여 조직에 긍정

적 영향을 미치는 것으로 검증되었기 때문이다

(Kwon, 2019). 그러나 임파워링 리더십에 대한 연

구들을 보면 조직구성원이 임파워링 리더십을 인

지할수록 구성원이 지각하는 조직에 대한 소속감

은 높아지며, 그 결과 직무열의와 직무성과에 영향

을 미치는 과정에 초점을 맞춘 건설업 관련연구는

거의 없는 실정이다. 따라서 본 연구는 건설업 관

리자의 임파워링 리더십이 구성원이 지각하는 자

기효능감과 소속감을 통해 직무열의와 직무성과에

영향을 미치는지를 연구하고자 한다.

임파워링 리더는 구성원들을 중요한 의사결정

에 참여하도록 하고, 리더가 행동으로 본보기를

보이며 솔선수범할 경우 구성원들은 성과달성을

위해 바람직한 행동을 간접적으로 경험할 수 있

고, 정보공유를 통해 구성원들을 독려하고 설득

하며, 관심표명과 지속적인 상호작용을 통해 임

파워링 리더십은 구성원들의 자기효능감을 높여

줄 것으로 예측된다 (Oh and Yang, 2009).

따라서 본 연구의 목적은 건설기업 직원들이

인식하는 관리자의 임파워링 리더십이 자기효능

감과 조직에 대한 소속감에 영향을 미치고 또한

직무열의와 직무성과에 영향을 미치는지를 분석

하고자 한다. 분석 결과를 토대로 임파워링 리더
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십이 구성원이 지각하는 자기효능감과 소속감을

향상시키며 직무열의와 직무성과를 높이는 유효

한 리더십임을 규명하며 효율적인 인적자원관리

를 위한 시사점을 제안하고자 한다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 임파워링 리더십

정보기술과 스마트기술이 보편화되는 모빌리티

(Mobility) 시대에는 고객접점 구성원들은 의사

결정을 위해 리더의 지시를 기다리는 것 보다 접

점 구성원 자신의 판단하에 고객에게 빠르고 정

확한 피드백을 제공해야 할 필요가 있다 (Cho

and Shin, 2020). 이러한 업무환경에서 원활하게

업무가 수행되도록 구성원에게 권한이 부여되어

야 하고 또한 구성원들이 수행해야 할 업무를 효

율적으로 수행할 수 있는 직무역량이 갖추어져야

한다. 고객만족경영을 지향하는 많은 기업들은

과거의 탑다운 의사결정체제에서 고객만족을 위

해 접점구성원들에게 권한위임을 통해 구성원들

의 유연하고 빠른 의사결정 체제로의 변화를 시

도하고 있다 (Kwon and Han, 2018).

임파워링 리더십 (Empowering leadership)은

임파워먼트 개념을 토대로 조직구성원이 스스로

일정 부분의 의사결정을 할 수 있도록 구성원들

에게 권한을 위임하고 자율성과 책임을 부여하는

리더의 행위로 정의되고 있으며, 보다 효과적인

임파워먼트를 실행하는 리더의 역할을 중요시하

는 리더십 유형이다 (Arnold et al., 2000;

Srivastava et al., 2006). 임파워링 리더가 권한

과 책임을 조직구성원들과 공유하여 스스로 의사

결정 기회를 부여하고 리더가 이러한 권한위임을

적극적으로 지원하면 구성원들은 과업을 성취하

고자 하는 동기와 의욕을 유발하여 긍정적인 성

과를 달성할 수 있다.

Arnold et al. (2000)은 임파워먼트 개념을 활

용하여 임파워링 리더십 구성요소를 도출하였다.

첫째, 솔선수범은 리더가 책임감을 가지고 열심

히 과업에 전념하는 행동을 포함한다. 둘째, 코칭

은 구성원들을 훈련시켜 스스로 과업을 수행할

수 있도록 하는 행동을 의미하며 성과 향상이나

교육/훈련을 위한 지원 행동 등을 포함한다. 셋

째, 참여적 의사결정은 리더가 의사결정을 내리

는데 있어서 구성원이 적극적으로 참여하여 의사

결정을 내리는 것으로 구성원들이 의사결정하는

데 있어 기여하도록 격려하는 행동을 포함한다.

넷째, 정보공유는 리더가 조직의 중요한 정책이

나 정보를 구성원들에게 전달하고 설명해 주는

행동을 의미한다. 마지막으로, 관심표출은 리더가

구성원들의 관심사에 대해 관심을 가지고 신경을

쏟는 행동을 의미한다.

선행연구에 의하면 임파워링 리더십이 조직구

성원의 직무태도나 행동의 변화와 관련하여 직무

열의 (Ye et al., 2013; Ko and Yoon, 2017) 등에

긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 또

한 임파워링 리더십은 조직구성원의 직무성과,

팀성과, 재무성과, 효능감 등에 긍정적인 영향을

미치는 것으로 밝혀졌다.

2.2 자기효능감

자기효능감 (Self-efficacy)은 주어진 과업을

성공적으로 수행할 수 있다는 자신의 능력에 대

한 신념으로 정의된다 (Bandura, 1986; Wood

and Bandura, 1989). 자기효능감이 높은 사람은

어려운 상황에서도 자신이 유능하다고 믿고, 일

을 성공적으로 수행하여 성과를 달성할 것이라는

신뢰감을 갖는 경향이 있다 (Bandura, 1997;

Kwon, 2019)

관련 선행연구들을 살펴보면, 자기효능감이 업

무성과와 직무열의 (Ye at al., 2013)에 정(+)의

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 자기효능감은

많은 연구에서 매개효과를 보이는 것으로 나타났

다. 자기효능감이 진성리더십과 개인의 조직효과

성 간의 관계에서 정(+)적인 매개효과를 보였으

며 (Choi and Song, 2014), 무형식학습과 조직몰

입 간의 관계에서 긍정적인 매개효과 (Cho et

al., 2018)가 있는 것으로 보고되었다.

2.3 소속감

소속감 (Belonging)은 심리적으로 구성원이 조
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직의 정체성과 일치시켜 조직과 연결되었다고 인

식하고 조직의 일부분으로서 느끼는 심리상태를

의미한다. 소속감이 높은 조직구성원은 다른 사

람과의 관계에서 보다 높은 신뢰성을 보이며 조

직생활에 적극적으로 참여할 수 있도록 도움을

주고, 그 결과 개인의 조직에 대한 소속감을 높

이는 역할을 한다 (Aronoff et al., 1994). 반면,

소속감이 낮은 구성원들은 스스로의 감정이나 욕

구 조절에 어려움을 겪어, 그 결과 낮은 자존감,

우울, 불안 등이 높아지는 것으로 나타났다.

따라서 인간은 기본적으로 특정집단에 포함되고

자 하는 소속 욕구를 가지고 있으며, 일단 조직에

대한 소속감을 인지하게 되면 그 집단과 자아를

일체화하며, 집단이나 조직을 위한 활동에 지속적

으로 몰입하고 집단에 대한 참여를 자발적으로 유

지하고자 하는 경향이 있음을 알 수 있다. 예를 들

면, 계약직과 정규직은 복지혜택, 승진, 교육 훈련

등에 있어 차별화되어 있으므로 서로 다른 레벨의

소속감을 갖게 된다고 할 수 있다.

Maslow (1954)는 ‘욕구 5단계설’을 통해, 인간

의 욕구를 생리적, 안전, 사회적, 자존심, 자아실

현욕구로 구분한 후, 여기서의 사회적 욕구가 인

간의 소속감과 관련됨을 설명하였고, Schulz

(1976)는 집단에 소속된 개인의 기대 욕구를 소

속 욕구, 통제 욕구, 애정 욕구로 설명하면서, 이

중에서 소속 욕구를 소속감으로 설명하고, 조직

구성원이 집단에 대한 소속감을 중시하고 있음을

통해 소속감의 중요성을 설명하였다 (Kim,

2013). 이처럼 소속감은 자신이 어떤 집단에 소

속되어 있다는 의미와 더불어 다른 사람들과 우

호관계를 유지하는 것을 포함하기 때문에 다른

사람과 특별한 관계를 맺고 유지하기를 원하며,

특정 집단에 소속되기를 원하고 집단에 소속되므

로써 만족을 느낀다고 할 수 있다 (Schulz, 1976;

Lee et al., 2019).

2.4 직무열의

직무열의 (Work engagement)는 긍정심리학을

바탕으로 조직구성원이 자신의 직무를 수행하는

과정에서 직무에 대해 긍정적이고 성취적인 마음

으로 헌신하는 업무와 관련하여 주의를 기울이고

집중할 때 나타나는 심리적 상태라고 정의한다

(Schaufeli et al., 2002).

직무열의와 직무와의 관계에서 직무 자체를 의

미 있게 생각하며, 타인과의 교류, 소속감, 피드백,

자율성, 목표성취, 금전적 보상 등의 가치를 높게

인식하는 구성원들은 직무열의가 높으며, 자신의

직무에 대해 열정과 자부심을 가지고 헌신적으로

몰입하기 때문에 이로 인한 직무만족 역시 높게

나타나는 것을 경험할 수 있다 (Cho and Lee,

2017). Luthans et al. (2007)의 연구에서 자기효능

감 등은 시너지효과가 발생하여 구성원의 긍정적

행동의 증대와 동기부여를 유의미하게 설명할 수

있다고 하였다. 이 외에도 자기효능감이 직무열의

에 영향을 미치는 것으로 나타났다 (Xanthopoulou

et al., 2009). Lee and Tak (2010)은 직무열의의

선행요인으로 자기효능감과 같은 개인 특성과 변

혁적 리더십 등 리더와의 관계, 개인-직무 적합성

등 여러 변수들을 제시하였다.

2.5 직무성과

직무성과 (Job performance)는 구성원들이 직

무를 수행하면서 달성하고자 하는 바람직한 상태

또는 목표달성 정도를 의미한다 (Motowildlo et

al., 1997). 직무성과 측정 기준이 주로 재무지표

측정에 초점이 맞추어져 왔으나, 최근에는 사회

적, 심리적 지표 등을 포함하여 조직구성원이 포

괄적으로 직무성과를 평가하고 있다 (Oh et al.,

2007; Sue and Lee, 2019). 따라서 조직구성원이

자신의 직무를 어느 정도 성공적으로 수행하였는

지 정도를 파악하고 직무 자체의 달성 정도를 7

개 문항으로 구성하여 측정하였다 (Williams and

Anderson, 1991). 또한 Babin and Boles (1996)

은 직무성과 측정 기준이 조직에 따라 다를 수

있기 때문에 조직구성원의 인지에 의한 측정방법

이 보다 신뢰성이 있을 것이라고 주장하였다. 따

라서 본 연구에서 직무성과는 건설업체 직원이

조직에서 자신에게 요구되는 직무에 대한 성공

정도와 성과를 달성하는 인식 정도를 의미한다.
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3. 연구방법

3.1 연구모형

본 연구는 건설업 구성원들을 대상으로 이론적

고찰을 바탕으로 임파워링 리더십이 자기효능감

과 소속감을 통해 직무열의 및 직무성과에 미치

는 영향을 분석하고 이에 따른 시사점과 개선방

안을 제시하고자 한다.

건설업은 공사의 규모나 성격에 따라 인력 이

동이 유동적으로 이에 따른 인적자원 개발을 통

한 경쟁력 제고가 핵심성공요인이라 할 수 있다.

과거의 가부장적 권위주위 리더십에서 벗어나 현

재 건설업은 구성원 주도의 버텀업 (Bottom-up)

의사결정이 필요한 상황으로 이에 부응하기 위해

임파워링 리더십이 구성원들의 능동적인 참여를

이끌어내고 조직에 대한 액착심을 견인하기에 효

과적일 것이다.

임파워링 리더십은 구성원들을 중요한 의사결

정에 참여하도록 하고, 리더가 행동으로 본보기

를 보이며 솔선수범할 경우 구성원들은 직무열의

와 성과를 위해 바람직한 행동을 인식하고, 정보

공유를 통해 구성원들을 독려하고, 관심표명과

지속적인 상호작용을 통해 구성원들의 자기효능

감을 높여 줄 것으로 예측된다 (Oh and Yang,

2009). 또한 조직구성원이 임파워링 리더십을 통

해 조직에 대한 높은 소속감을 인식하게 되면 구

성원은 기업의 목표에 몰입하게 되고, 또한 조직

에 적극적으로 헌신하게 될 것이다. 따라서 구성

원이 지각하는 조직에 대한 소속감은 직무열의와

직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 할 수 있

다 (Stamper and Masterson, 2002). 본 연구에서

의 연구모형은 Fig. 1과 같다.

3.2 연구가설

3.2.1 임파워링 리더십과 자기효능감의 관계

Conger and Kanungo (1988)는 조직구성원의

자기효능감은 관리 스타일의 영향을 받는다고 지

적하며, 임파워먼트를 리더가 구성원의 자기효능

감을 높이는 과정으로 보았다. 특히 관리 스타일

이 권위주의적이거나, 실패 또는 잘못된 결과를

강조할 때 구성원의 자기효능감은 낮아진다고 하

였다. Arnold et al. (2000)는 임파워링 리더는 부

하직원이 중요한 의사결정에 참여하도록 함으로

써, 또 리더가 행동으로 솔선수범할 경우, 직원들

은 성과달성을 위한 바람직한 행동을 간접적으로

경험할 수 있다. 임파워링 리더는 적절한 코칭과

정보제공을 통해 직원들을 독려하고 설득하며,

관심표명과 지속적인 상호작용을 통해 직원들의

스트레스와 불안, 두려움을 감소시킨다. 이러한

과정을 통해 임파워링 리더십은 부하직원들의 자

기효능감을 높여 줄 것으로 예측된다. 따라서 다

음과 같은 가설들을 설정하였다.

Empowering Leadership

lead

coaching

participatory
decision making

information
sharing

self-efficacy

belonging job performance

work
engagement

Fig. 1 Research Model
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H1: 건설기업 직원이 지각하는 임파워링 리더

십은 자기효능감에 유의한 정(+)의 영향을

미칠 것이다.

H1-1: 임파워링 리더십의 솔선수범은 자기효능

감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 임파워링 리더십의 코칭은 자기효능감

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 임파워링 리더십의 참여적 의사결정은

자기효능감에 유의한 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

H1-4: 임파워링 리더십의 정보공유는 자기효능

감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 임파워링 리더십과 소속감의 관계

리더가 적합한 방법으로 임파워먼트를 했다면,

구성원에게 업무에 대한 의미감과 조직에 대한 소

속감을 줄 수 있어야 한다. 소속감은 조직과의 친

밀한 관계에 대한 인식으로 구성원이 일을 완수했

을 때 느끼는 성취감과 더불어 조직과 일체가 되

고 일 자체의 목적과 내용이 자신의 가치관과 부

합될 때 느낄 수 있는 것이며, 이는 한 단계 높은

수준의 내재적 동기부여라고 할 수 있다.

임파워링 리더의 특성 중 정보제공은 구성원들

에게 업무결과에 대한 적절한 피드백을 제공함으

로써 조직에 대한 소속감을 높인다 (Arnold et

al., 2000). 또, 임파워링 리더는 적절하게 코칭함

으로써 구성원들이 다양한 재능을 발휘하고 이에

따른 소속감을 갖게 한다. 선행연구에 의하면, 임

파워링 리더십은 구성원들의 소속감, 직무몰입,

조직시민행동, 창의성 등에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 나타나고 있다 (Srivastava et al.,

2006; Zhang and Bartol, 2010; Lee et al., 2019).

따라서 다음과 같은 가설들을 설정하였다.

H2: 건설기업 직원이 지각하는 임파워링 리더

십은 소속감에 유의한 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

H2-1: 임파워링 리더십의 솔선수범은 소속감

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-2: 임파워링 리더십의 코칭은 소속감에 유

의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-3: 임파워링 리더십의 참여적 의사결정은 소

속감에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H2-4: 임파워링 리더십의 정보공유는 소속감

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.3 자기효능감과 직무열의, 직무성과의 관계

자기효능감이 높은 사람은 한 단계 높은 도전

적인 목표를 설정하고, 이를 달성하기 위해 인내

심을 갖고 몰입한다 (Bandura, 1997). Schaufeli

et al. (2002)은 직무열의를 일과 관련하여 긍정

적이고 충족감을 갖는 마음상태라고 정의하였는

데, 이러한 관점에서 자기효능감이 높은 사람은

직무열의도 높을 것이라고 예측할 수 있다. 자기

효능감과 직무열의에 관한 최근 연구들에서도 양

자간의 긍정적 관계가 입증되고 있다. Salanova

et al. (2005)은 종단적 연구를 통해 자기효능감이

긍정적 감성을 높임으로써 직무열의에 정(+)적인

효과를 미친다는 것을 밝혀냈다. Xanthopoulou

et al. (2009) 역시 자기효능감, 낙관주의, 조직기

반 자긍심 등이 직무열의와 직무성과에 긍정적인

영향을 미친다고 하였다 (Sue and Lee, 2019,

Lim and Kwon, 2019). 이에 따라 다음과 같은

가설들을 설정하였다.

H3: 자기효능감은 직무열의에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

H4: 자기효능감은 직무성과에 유의한 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

3.2.4 소속감과 직무열의, 직무성과의 관계

조직구성원이 조직에 대한 높은 소속감을 갖게

되면 자신의 업무를 소중하게 여기고 에너지를 집

중하게 되며, 결과적으로 업무에 몰입하게 된다

(Thomas and Velthouse, 1990). 조직구성원이 높

은 소속감을 가질 경우, 업무에 에너지를 집중하여

몰입하고 자신의 업무를 소중히 여기며 만족감을

갖게 되는데, 이러한 관점에서 소속감은 직무열의

에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 예측된다. 따라서

다음과 같이 가설들을 설정하였다.
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H5: 소속감은 직무열의에 유의한 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

H6: 소속감은 직무성과에 유의한 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

3.3 변수의 조작적 정의

임파워링 리더십은 조직구성원들의 능력과 잠

재력을 인정하고 충분히 발휘될 수 있도록 권한

을 위임해 줌으로써 내적 동기가 발생되고 스스

로 아이디어를 제안할 수 있도록 기회를 제공하

는 행동이라고 정의하였다 (Arnold et al., 2000).

임파워링 리더십을 측정하기 위하여 Arnold et

al. (2000)이 개발한 문항들을 수정 보완하여 20

개 문항을 사용하였다.

설문항목은 4개 하위 요소에 대하여 솔선수범 5

개 문항, 코칭 5개 문항, 참여적 의사결정 5개 문

항, 정보공유 5개 문항으로 구성하였다. 솔선수범

은 “리더는 스스로 모범을 보여 높은 성과기준을

제시한다 (el01)”, “리더는 스스로 열심히 일하는

모습을 보여 준다 (el02)”, “리더는 팀에서 누구보

다 열심히 일한다 (el03)”, “리더는 직접 행동을 통

해 좋은 시범을 보여준다 (el04)”의 문항으로 구성

하였다. 코칭은 “리더는 함께 문제를 해결하도록

격려한다 (el07)”, “리더는 서로 정보를 공유하도록

장려한다 (el08)”, “리더는 노력을 응원하고 격려한

다 (el10)”로 구성하였다. 참여적 의사결정은 “리더

는 의사결정을 내릴 때 우리 의견을 반영하고자

노력한다 (el13)”, “리더는 의견을 낼 수 있는 기회

를 준다 (el14)”, “리더는 반대의견도 존중한다

(el15)” 등으로 구성하였다. 정보공유는 “리더는 회

사에 어떻게 적응할 수 있는지 설명해 준다

(el18)”, “리더는 회사의 방침이나 목표를 설명해

준다 (el19)”, “리더는 자신의 결정사항이나 활동에

대해 설명해 준다(el20)”로 구성하였다. 측정항목들

은 모두 Likert 5점 척도 (1=전혀 그렇지 않다, 5=

매우 그렇다)로 구성하였다.

자기효능감은 직무상 과업을 수행하는데 필요

한 동기부여나 일련의 직무를 하는데 있어 개인

능력에 대한 종합적인 자신감이라고 정의하고

(Bandura, 1997), 측정항목은 Chen et al. (2001),

Lim and Kwon (2019) 연구에서 사용된 측정항

목들을 수정 보완하여 6개 항목으로 측정하였다.

설문문항은 “맡은 직무를 잘 수행할 수 있다고

생각한다 (se01)”, “어려운 직무라도 노력한다면

성공적으로 해결할 수 있다고 생각한다 (se02)”,

“예기치 못한 문제가 발생해도 성공적으로 해결

할 수 있다고 생각한다 (se03)”, “다양한 업무들

을 효과적으로 수행할 수 있다고 확신한다

(se04)”, “다른 사람과 비교할 때 업무를 매우 잘

할 수 있다 (se05)” 등으로 구성하였다.

소속감은 조직구성원이 자신을 조직과 일체화

하고 조직의 장·단점이나 성공과 실패를 공유함

으로써 조직과 자신을 동일한 공동체로 지각하는

것을 의미하고, 척도는 Kim (2013), Lim and

Kwon (2019)의 연구에서 사용된 문항을 수정 보

완하여 5개 문항으로 측정하였다. 소속감의 설문

문항은 “회사 일원이 된 것이 자랑스럽다

(is01)”, “우리 회사는 진정으로 내가 회사에 속

해있다고 믿게 한다 (is02)”, “나는 우리 회사의

구성원이라고 느낀다 (is03)”, “나는 늘 우리 회

사에서 환영받는 느낌을 갖는다 (is04)” 등으로

구성하였다.

직무열의는 구성원이 자신의 직무를 수행하는

과정에서 육체적, 인지적, 정서적 에너지를 몰입

하는 것으로 정의하고, 측정항목은 Schaufeil et

al. (2002), Ye et al. (2013)의 연구에 사용된 측

정항목들을 수정 보완하여 측정항목들은 6개 항

목으로 “나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다

(jp01)”, “내 직무를 수행하는데 있어 열정적이다

(jp02)”, “내 일에 자부심을 느낀다 (jp03)” 등으

로 구성하였다.

직무성과은 Babin and Boles (1996)의 연구에서

사용된 항목들을 수정 보완하여 사용하였다. 성과

달성 정도, 업무 시간 관리 정도, 업무내용 파악

정도, 수행 달성 정도, 성과 달성 인식 정도 등 6

문항으로 “다른 동료들보다 높은 업무성과를 달성

한다 (jp06)”, “업무시간을 효율적으로 관리한다

(jp09)”, “업무수행에 있어 나에게 기대하는 바를

알고 있다 (jp10)”, “내가 맡은 업무를 성공적으로

수행한다 (jp11)”, “동료에 비해 높은 성과를 달성

한다고 인정받는다 (jp12)”로 구성하였다.

인구통계학적 특성은 응답자의 성별, 연령, 학

력 등 총 3 문항으로, 근무형태 특성을 파악하기
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위해서는 응답자의 직책, 총 근속연수, 현 상사와

함께 근무한 기간, 현재 담당업무 등 총 4문항으

로 구성하였다.

3.4 자료수집 및 분석방법

우선 예비설문조사를 실시하여 분석결과를 바

탕으로 의미가 애매한 설문문항을 수정하고 어구

의 수정 및 내용이 미흡한 문항들은 보충하는 등

수정 보완하였다. 본 설문조사는 부산, 울산, 경

남지역 건설기업 직원들을 대상으로 2019년 9월

14일부터 31일까지 약 18일 동안 설문조사를 실

시하였다. 설문표본은 편의추출방법으로 선택하

였으며, 설문조사는 면접원이 직접 방문하여 대

상자가 직접 설문지에 기록하는 자기기입식 설문

조사방법을 시행하였다. 총 300부의 설문지를 배

포하여 회수한 285부의 설문지 가운데 설문문항

에 응답하지 않았거나 응답이 불성실한 설문지

14부를 제외한 271부를 가지고 가설검증을 위한

실증분석을 실시하였다.

수집된 자료는 데이터 코딩 과정을 거쳐

SPSS 25.0을 이용하여 표본의 인구통계학적 특

성을 살펴보기 위해 빈도분석, 탐색적·확인적 요

인분석을 통한 타당성 분석과 Cronbach’s α계수

를 이용한 신뢰성을 분석하였으며, 또한 변수들

간의 연관성을 살펴보기 위하여 상관관계분석을

수행하였다. 또한 연구모형에서 제시된 가설들을

검증하기 위해 AMOS 25.0을 이용하여 구조방정

식모형을 활용하였다.

4. 실증분석

4.1 표본의 특성

응답자의 특성을 파악하기 위해 271부의 표본

을 활용하여 빈도분석한 결과, Table 1과 같이

나타났다.

성별로는 남성 169명 (62.4%), 여성 102명

(37.6%)으로 나타났으며, 연령은 20대 60명

(22.1%), 30대 115명 (42.4%), 40대 57명 (21.0%),

50대 이상 39명 (14.4%)으로 분포되어 있다. 학력

의 경우 고졸 63명 (23.2%), 대졸 197명 (72.7%),

대학원 이상 11명 (4.1%)으로 나타났다. 직책은 사

원 110명 (40.6%), 대리 60명 (22.1%), 과장 58명

(21.4%), 차장 이상 43명 (15.8%)으로 나타났다. 현

상사와 함께 근무한 기간은 6개월 미만 29명

(10.7%), 6개월-1년 미만 62명 (22.9%), 1-3년 미

만 68명 (25.1%), 3년 이상 112년 (41.3%)으로 나

타났다. 담당업무의 경우 경영지원 59명 (21.8%),

영업/마케팅 39명 (14.4%), 현장업무 111명

(41.0%), 기타 62명 (22.9%)으로 나타났다.

4.2 타당성과 신뢰성 분석

임파워링 리더십 20개 측정변수에 대한 탐색적

요인분석을 실시한 결과, 7개 항목을 제거한 후

재분석한 결과, 임파워링 리더십의 구성요소로

솔선수범, 코칭, 참여적 의사결정, 정보공유 등

13개 항목의 4개 요인으로 분류되었다. KMO

(Kaiser-Meyer-Olkin)값은 .958로 나타나 일반적

인 기준인 .7 이상으로 양호한 것으로 나타났으

Variables Items Frequancies %

Sex
male 169 62.4
female 102 37.6

Age

20’s 60 22.1
30’s 115 42.4
40’s 57 21.0

50’s and above 39 14.4

Academic
Backgrou
nd

high school 63 23.2
college 197 72.7
graduate 11 4.1

Rank

employee 110 40.6
deputy chief 60 22.1
dept head 58 21.4
deputy dept 43 15.8

Period
with
present
boss

under 6 month 29 10.7

6 month-1 year 62 22.9

1-3 year 68 25.1

3 year above 112 41.3

Current
Affairs

management 59 21.8

marketing 39 14.4

field 111 41.0

others 62 22.9

Total 271 100.0

Table 1 Characteristics of Sample



Journal of the Korea Industrial Information Systems Research  Vol.25 No.5, Oct. 2020 :103-117

- 111 -

며, 요인분석 모형의 적합성 여부를 판단하는

Bartlett의 구형성 검증은 유의수준 0.01 이하에

서 4458.754로 나타나 요인분석의 사용이 적합한

것으로 판단된다. 또한, 총 누적 분산률은

88.657%이며 각 요인 모두 신뢰계수값이 .7 이상

으로 나타나 각 요인들의 신뢰성은 적합한 것으

로 판단된다.

내생변수를 대상으로 요인분석을 실시한 결과

자기효능감, 소속감, 직무열의, 직무성과 등 4개

하위요인이 추출되었다. 자기효능감은 1개 문항

을 제외하고 5개 항목으로, 소속감은 1개 항목을

제외한 4개 항목으로, 직무열의는 2개 항목을 제

외하고 3개 항목으로, 직무성과는 1개 문항을 제

외한 5개 항목으로 묶였다. 추출된 요인들의 고

유값은 1.0 이상으로 나타나 양호한 것으로 판단

되며, 추출된 요인들은 전체 변량의 81.694%를

설명하고 있다.

탐색적 요인분석 결과를 바탕으로 구조방정식

모형의 측정모델을 AMOS 25.0 통계패키지를 이

용하여 투입된 측정변수들에 의한 측정모형이 타

당한 정도를 분석하였다. 확인적 요인분석을 실

시한 결과는 Table 2와 같다. 적합도 지표값들은

χ2=667.606 (d.f.=479, p=.000), CMIN/DF =1.394,

GFI=.907, AGFI=.867, NFI=.939, IFI=.982,

CFI=.982, RMSEA=.038로 대부분의 적합도지수

가 권고 기준치를 충족하여 가설검증의 모델로서

큰 무리가 없을 것으로 판단된다. 집중타당성 분

석을 위해 평균분산추출 (AVE), 개념신뢰도

(CR)를 활용하였다.

평균분산추출 (AVE) 값은 모든 요인에서 .5

이상으로 나타났고, 개념신뢰도 (CR)값 역시 모

든 요인에서 모두 .7 이상으로 나타났으며, 구성

개념과 측정항목들의 표준화 요인부하량이 .05

유의수준에서 유의미한 것으로 나타났다. 따라서

집중타당성은 적합한 것으로 판단된다.

4.3 상관관계 분석

연구변수 간의 연관성을 파악하기 위해

Pearson 상관계수를 이용하여 상관관계분석을

시행하였다. Table 3에서 상관계수들을 살펴보면

각 변수들 간의 방향성은 모두 유의한 정(+)인

상관관계가 있어 가설 설정과 일치하는 것으로

나타났다. 판별타당성의 경우 각 요인의 AVE 값

과 요인들 간의 상관계수를 제곱한 값의 차이를

비교하여 AVE 값이 상관계수의 제곱보다 크면

각 요인들간의 판별타당성이 있다고 할 수 있다

(Ro, 2014). 구성요인들의 AVE 값과 상관계수

제곱값의 차이를 비교해 본 결과, 각 구성요인의

AVE 값은 상관계수 제곱값보다 크므로 판별타

당성이 확보되었다.

Factor & Items β S.E. C.R.
Cron
bach
′s
α

CR AV
E

Lead

el01 .899

.953 .951 .836
el02 .930 .040 25.375***

el03 .935 .040 25.726***

el04 .893 .043 22.809***

Coachin
g

el10 .903

.938 .934 .835el08 .918 .042 24.654***

el07 .921 .042 24.740***

Particip
atory
decision
making

el15 .874

.921 .921 .796el14 .904 .049 21.574***

el13 .899 .049 21.328***

Informa
tion
sharing

el20 .926

.948 .943 .861el19 .942 .035 29.305***

el18 .916 .038 26.634***

Self-effi
cacy

se05 .834

.928 .946 .723

se04 .807 .057 15.988***

se03 .862 .061 17.824***

se02 .860 .059 16.432***

se01 .887 .053 18.479***

Belongi
ng

is04 .887

.954 .954 .834
is03 .915 .045 23.437***

is02 .943 .043 25.296***

is01 .908 .043 23.245***

Work
engage
ment

jp01 .896
.921 .934 .792jp02 .888 .043 21.508***

jp03 .885 .048 21.318***

Job
perform
ance

jp06 .866

.917 .942 .711

jp09 .881 .057 17.314***

jp10 .813 .055 17.080***

jp11 .863 .049 19.015***

jp12 .790 .055 16.259***

χ2=667.606(d.f.=479, p=.000), CMIN/DF =1.394, GFI=.907,
AGFI=.867, NFI=.939, IFI=.982, CFI=.982, RMSEA=.038

*** p<.01,
C.R.: critical ratio=t value
AVE: average variance extracted
CR: composite construct reliability

Table 2 Confirmatory Factor Analysis and Reliability
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4.4 가설검증

가설검증을 위해 최대우도법을 활용한 구조방

정식모형분석을 실시한 결과 χ2=584.371

(p<0.01), χ2/df=1.538, GFI= .880, AGFI=.853,

CFI=.978, RMSEA= 0.045, RMR=0.030으로 나타

났다. 연구모형의 적합도에서 GFI (.880)와 AGFI

(.853)값이 권고지표값에 약간 미치지 못하고 있

지만 나머지 다른 적합도 지수가 권고지표값을

만족시키기 때문에 잠재요인들 간의 전반적 관계

를 파악하기에 적합하다고 할 수 있다.

본 연구에서 측정된 임파워링 리더십 구성요소

인 솔선수범, 코칭, 참여적 의사결정, 정보공유가

자기효능감과 소속감에 미치는 영향과 이에 따른

직무열의와 직무성과에 미치는 영향에 대한 가설

검증 결과는 Table 4와 같이 제시하였다.

가설 H1을 검증한 결과 자기효능감에 가장 큰

영향을 미치는 임파워링 리더십 구성요소는 정보

공유 (β=.690, p=.003)로 나타났으며, 참여적 의

사결정 (β=.629, p=0.01) 순으로 유의수준 .01에

서 유의한 정 (+)의 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 그러나 코칭 (β=.099, p=.689)과 솔선수범

(β=.047, p=.817)은 유의수준 .05에서 자기효능감

에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.

이와 같은 결과는 임파워링 리더십이 자기효능감

에 긍정적인 영향을 미친다는 기존 연구와 대채

로 일치하는 결과이다.

이는 높은 수준의 심리적 임파워먼트를 인지하

는 구성원은 조직에서 자신의 업무역량에 대해

인정받았다고 느끼게 되면 업무에 있어서의 자신

의 역량에 대해 자신감을 보이는 자기효능감이

높아지는 것으로 보여진다. 그러나 임파워링 리

더십의 코칭과 솔선수범 요소는 자기효능감에 유

의하지 않은 것으로 나타났다. 선행연구 결과와

는 달리 건설업에서는 리더가 팀원들을 교육시키

는 코칭과 리더가 팀원보다 열심히 일을 하는 솔

선수범 요소들은 팀원들의 자기효능감에는 영향

을 미치지 않은 것으로 나타나 향후 좀 더 심층

적인 연구가 필요한 것으로 보인다.

가설 H2를 검증한 결과, 소속감에 가장 큰 영

향을 미치는 임파워링 리더십 구성요소는 정보공

유 (β=.554, p=.010)로 나타났으며, 솔선수범 (β

=.353, p=.003), 참여 의사결정 (β=.307, p=.049),

코칭 (β=.303, p=.030) 순으로 유의수준 .05에서

Hypotheses β CR p값 Hypo
testing

H1-1 lead →
self-efficacy .047 .232 .817 Reject

H1-2 coaching →
self-efficacy .099 .400 .689 Reject

H1-3 participatory →
self-efficacy .629 3.236 .001*** Accept

H1-4 info sharing →
self-efficacy .690 2.966 .003** Accept

H2-1 lead →
belonging .353 3.006 .003** Accept

H2-2 coaching →
belonging .303 2.168 .030* Accept

H2-3 participatory →
belonging .307 1.965 .049* Accept

H2-4 info sharing →
belonging .554 2.580 .010** Accept

H3 self-efficacy →
engagement .551 10.676 *** Accept

H4 self-efficacy →
performance .620 11.304 *** Accept

H5 belonging →
engagement .480 10.211 *** Accept

H6 belonging →
performance .425 6.257 *** Accept

χ2=584.371(d.f=380, p=0.000), GFI=.880, AGFI=.853, IFI=.978,
CFI=.978, RMSEA=.045

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 4 Results of Hypotheses Testing

variables 1 2 3 4 5 6 7 8

1 (.836)

2 .628 (.835)

3 .617 .655 (.796)

4 .628 .672 .669 (.861)

5 .519 .488 .496 .431 (.834)

6 .307 .253 .292 .328 .531 (.723)

7 .327 .387 .304 .319 .533 .526 (.792)

8 .343 .260 .294 .291 .425 .465 .509 (.711)

mean 3.66 3.60 3.54 3.46 3.58 3.83 3.73 3.67

s.d. .95 .98 .93 .91 .93 .75 .83 .75
( ) numbers are AVE value, ** p<0.01
* all coefficients are significant at level of p=.01
1: lead, 2: coaching, 3: participatory decision making, 4: information
sharing, 5: belonging, 6: self-efficacy, 7: work engagement, 8: job
performance

Table 3 Results of Correlation Analysis
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유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

이와 같은 결과는 리더의 임파워링 리더십이

소속감에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연구 결

과와 같은 것으로 나타났다. 이는 임파워링 리더

가 부하직원들에게 동기부여를 적합하게 부여한

다면 부하직원들은 조직에 대한 몰입이 높아지고

이에 따라 소속감 역시 높아진 것으로 나타났다.

가설 H3을 검증한 결과 자기효능감은 직무열

의에 유의수준 .001에서 유의한 정(+)의 영향(β

=.551, p=.000)을 미치는 것으로 나타났다. 이와

같은 결과는 자기효능감이 직무열의에 긍정적인

영향을 미친다는 Ye et al. (2013)의 연구와 일치

하는 결과이다. 이는 임파워링 리더십을 통해 구

성원들은 자신의 업무역량에 대해 자신감을 축적

하고, 하고 있는 과업이 가치가 있는 것으로 인

식하며, 속해있는 조직의 운영 성공에 기여하고

영향을 미치고 있다고 지각하면 높은 수준의 직

무열의를 보여주는 것으로 판단된다. 가설 H4를

검증한 결과 자기효능감은 직무성과에 유의수준

.001에서 유의한 정(+)의 영향 (β=.620, p=.000)을

미치는 것으로 나타났다.

가설 H5를 검증한 결과 건설업체 직원의 소속

감은 직무열의에 유의수준 .001에서 유의한 정

(+)의 영향 (β=.480, p=.000)을 미치는 것으로 나

타났다. 가설 H6를 검증한 결과 건설업체 직원의

소속감은 직무성과에 유의수준 .001에서 유의한

정 (+)의 영향 (β=.425, p=.000)을 미치는 것으로

나타났다.

5. 결 론

본 연구는 임파워링 리더십을 독립변수로, 자기

효능감과 소속감을 매개변수로, 그리고 직무열의와

직무성과를 종속변수로 설정하여 변수들 간의 구

조적 관계를 파악하였다. 실증분석을 위하여 부산,

울산, 경남 소재 건설기업에 종사하는 직원들을 대

상으로 설문조사를 실시하였으며 271부의 설문지

를 유효표본으로 최종분석에 사용하였다.

본 연구에서의 실증분석 결과는 다음과 같다.

첫째, 임파워링 리더십의 구성요소인 솔선수범,

정보공유는 자기효능감에 유의한 정 (+)의 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 그러나 솔선수범과

코칭 요인의 경우는 유의수준 .05 에서 유의미한

영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 둘째, 임파

워링 리더십의 구성요소인 솔선수범, 코칭, 참여

적 의사결정, 정보공유는 구성원이 지각하는 소

속감에 유의한 정 (+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다. 셋째, 자기효능감은 직무열의에 유의한

정 (+)의 영향을 미치며, 그리고 자기효능감은

직무성과에도 유의한 정 (+)의 영향을 미치는 것

으로 나타났다. 넷째, 소속감은 직무열의에 유의

한 정 (+)의 영향을 미치며, 또한 소속감은 직무

성과에도 유의한 정 (+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다.

본 연구에서 도출된 이론적 시사점은 다음과 같다.

임파워링 리더십에 관한 학술연구는 다른 리더

십이론 연구에 비하여 비교적 최근에 이루어졌

다. 관련 선행연구들은 주로 임파워링 리더십이

직무태도 및 행동에 미치는 영향 등에 초점을 맞

추어 왔으나, 본 연구를 통해 임파워링 리더십이

자기효능감에 미치는 영향을 분석한 결과, 솔선

수범과 코칭 요소들의 영향을 크게 인식하지 않

은 것으로나타나, 이는 임파워링 리더십이 조직

구성원들의 긍정적인 태도에 어떤 메커니즘을 통

하여 영향을 미치는 연구를 진행하는데 있어 보

다 구체적으로 검증할 필요성을 제기하였다는 점

에서 의미가 있다고 볼 수 있다.

둘째, 본 연구 결과는 임파워링 리더십과 자기

효능감이나 소속감 등 조직이나 개인의 직무태도

관련 조직행동연구의 기반이 될 수 있으며, 연구

결과를 바탕으로 조직의 인적자원개발 차원에서

조직구성원들의 자기효능감과 소속감을 증진시키

기 위해서 리더를 대상으로 임파워링 리더십 교

육을 시행하여 임파워링 리더십을 향상시킴으로

써 조직구성원의 역량과 조직에 대한 몰입도에

대하여 긍정적으로 향상시킬 수 있을 것이다.

본 연구의 실무적 시사점은 첫째, 건설기업에

서 상사의 리더십은 조직의 목표를 달성하고 성

과를 향상시키기 위해서 리더가 구성원들에게 조

직의 나아갈 방향과 비전을 공유하고, 업무 피드

백을 통해 구성원의 자발적 참여의식 고취를 통

해 직무열의와 직무성과에 긍정적인 영향을 주는

과정으로 고려된다. 따라서 건설기업에서 임파워
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링 리더십의 실천은 매우 중요한 의미가 있다고

볼 수 있다. 본 연구에서 심리적 임파워먼트를

기반으로 한 리더십 유형으로의 임파워링 리더십

은 소속감이나 자기효능감을 유의하게 설명하였

다. 이 결과를 기반으로 하여 리더가 구성원들의

자발적 성장 가능성의 믿고 자율적인 상호 의사

소통을 하며, 구성원들의 존재가치를 인정하고,

권한위임과 권한 공유를 활성화하는 등 좋은 관

계를 맺도록 노력해야 할 것이다.

둘째, 구성원들의 긍정적인 태도와 행동인 자

기효능감과 소속감, 직무열의를 이끌어내기 위해

서는 임파워링 리더십이 중요하다는 것을 실증연

구를 통하여 확인하였기에 건설기업 경영자들은

구성원들의 임파워먼트의 가치에 초점을 두어 임

파워먼트의 활성화 방안에 보다 노력할 필요가

있을 것이다. 즉, 조직이 제시하는 비전이나 가치

관이 구성원이 수행하는 과업 역할에서 구성원의

가치관과 행동과 일치되면, 구성원 본인의 역량

을 활용하여 직무를 잘 수행할 수 있다는 자기효

능감에 관하여 믿음을 가지게 되며, 직무열의 역

시 높아져 그 결과 업무의 효율성이 높아질 수

있을 것이다.

셋째, 급변하는 경영환경은 노동시장의 유연화

와 더불어 핵심경쟁우위로서의 인적자원관리에

중요성이 부각되고 있다. 제4차 산업혁명 시대를

맞아 보다 정보화시대에 적합한 유연한 인적자원

관리의 시대적 요구에 직면하고 있어 그 대안으

로 임파워링 리더십에 관한 관심이 증가하고 있

다. 따라서 지속적으로 발전하고 경쟁력을 갖춘

건설기업이 되기 위해서는 효율적인 인적관리와

성과향상을 위한 필수조건으로 관리자 훈련에 있

어 객관적인 임파워링 리더십 능력과 자격을 갖

추기 위하여 노력을 배가해야 할 것이다.

또한 건설기업에서는 관리자만을 대상으로 한

체계적인 리더십 교육 프로그램이나 기관이 매우

미흡하기 때문에 실질적인 임파워링 리더십 교육

이 절실하게 필요하다. 특히 과거의 지시적이며

과업중심적인 리더에서 한 걸음 벗어나서 구성원

과 믿음과 신뢰를 바탕으로 한 상호관계를 통하

여 관리자와 구성원의 성과향상, 그리고 과정을

개선할 수 있도록 지속적인 임파워링 리더십에

대한 교육 관리가 반드시 필요할 것이다.

본 연구은 다음의 연구상의 한계점을 가지고

있으므로 본 연구에서 도출된 분석결과를 해석하

는데 있어 일반화의 제약점 등 주의가 필요하며,

이에 따른 향후 연구과제를 제시하고 있다.

첫째, 임파워링 리더십은 단기적이고 일시적인

상사-부하 간의 관계가 아니라 장기적으로 관계

가 형성되는 개념이라 할 수 있다. 따라서 횡단

적 연구로 변수들 간의 관계를 확정하는데는 한

계가 있다. 주기적으로 시간의 간격을 두고 연속

선상에서 임파워링 리더십이 형성되고 발휘되는

과정을 살펴보아야 하며, 또한 조직이나 구성원

들에게 어떤 변화가 있는지 종단적 연구를 한다

면 횡단적 연구의 한계점의 많은 부분을 해결할

수 있을 것이다.

둘째, 본 연구는 부산, 울산, 경남 소재 건설기

업에 종사하는 직원들을 대상으로 설문조사를 진

행함으로써, 표본이 우리나라 건설업체 직원 전

체를 대표하기에는 어려움이 있기 때문에 본 연

구의 분석결과를 해석하는데 있어서 주의를 필요

하며 모든 산업이나 기업에 적용시키기에는 한계

가 있다. 따라서 동일한 연구를 다양한 산업이나

조직에 적용하여 반복연구를 통해 일반화시켜야

할 필요성이 있다.

셋째, 본 연구에서는 동일한 응답자가 외생변수

인 임파워링 리더십과 내생변수인 소속감, 자기효

능감, 직무열의 직무성과 등 모든 변수들에 대하여

응답하였기 때문에 동일방법조사에 의한 동일방법

변량 (Common method variance)의 한계점에서 벗

어날 수 없을 것이다. 따라서 향후 연구에서는 상

사에 의한 평가, 동료 평가, 인터뷰 등 다양한 자

료수집방법을 사용하여 측정오차를 줄이는 방향으

로 연구설계를 개선할 필요가 있다.
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