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국 문 초 록  

임파워링 리더십의 양면적 효과
- 권한 부여와 책임 부여에 따른 차이 - 

한 성 대 학 교 대 학 원

스 마 트 융 합 컨 설 팅 학 과

스 마 트 융 합 컨 설 팅 전 공

정 성 훈

     임파워링 리더십의 두 가지 특성 즉, 권한 부여와 책임 부여가 팔로워

의 자기효능감과 직무유발긴장을 매개하여 직무성과에 어떠한 영향을 미치

는지 혹은 두 가지 특성이 서로 다른 영향을 미치는지를 확인하였다. 이를 

위해 국내 민간기업에 종사하고 있는 사무직 219명을 대상으로 설문조사를 

실시하여 통계분석을 실시하였다. 민간기업 사무직으로 조사 대상을 한정한 

이유는, 공공기관과 민간기업의 조직문화 차이가 클 것으로 예상하였고, 사

무직의 경우는 영업직이나 생산직, 연구직에 비해 리더와 팔로워가 같은 공

간에서 비교적 오랜 시간 동안 함께 근무하고 있기 때문이다.

  연구결과는 다음과 같다. 첫째, 임파워링 리더십이 팔로워의 자기효능감을 

높여 직무성과를 향상시키는 긍정적인 효과 즉, 긍정적 매개효과는 임파워

링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성 모두 일관되게 실증되었다.

  둘째, 임파워링 리더십이 팔로워의 직무유발긴장을 높여 직무성과를 감소

시키는 부정적인 매개효과는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부

여 특성 모두 실증되지 못하였다. 다만, 다수의 선행 연구 및 연구자의 예상

과는 다르게 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 팔로워의 직무유발긴장을 

감소시키는 것으로 나타났다. 권한 부여 특성이 직무유발긴장을 유의미하게 
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감소시키는 것과 다르게, 책임 부여 특성은 유의미하진 않지만 직무유발긴

장을 증가시키는 것으로 나타났다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책

임 부여 특성은 직무유발긴장에 서로 다른 방향의 영향을 줄 수 있다는 가

능성을 보였다.

  셋째, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무성과의 하위차원 중 업무 

적극성에 미치는 양면적 효과를 확인하였다. 가설과는 반대로 임파워링 리

더십의 권한 부여 특성이 직무유발긴장을 감소시키고, 직무유발긴장이 직무

성과의 하위차원 중 업무 적극성을 향상시킴으로써, 권한 부여 특성이 직무

유발긴장을 통해 업무 적극성에 부정적 영향 즉, 부정적 매개효과를 보였다. 

앞선 긍정적 매개효과와 함께 양면성을 보여주었다. 

  연구 결과를 바탕으로 이론적 및 실무적 시사점을 논의하였고 향후 연구 

방향을 제시하였다.

【주요어】임파워링 리더십, 권한 부여, 책임 부여, 자기효능감, 직무유발긴

장, 직무성과
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Ⅰ. 서론

1.1 연구의 배경과 목적 

   최근의 조직은 급격한 환경 변화의 속도에 대응해야 할 뿐만 아니라, 환

경 및 사회적 책임 등과 관련된 ESG 관련 성과의 요구 등 다양한 제약에 

직면해 있다. 기술의 진보, 글로벌 시장의 불안정성, 그리고 지속적인 사회

적 변화로 인해 조직의 의사결정은 갈수록 어려워지고 있다. 이에 따라 조

직들은 변화에 빠르게 적응하고 지속적인 혁신을 이루어내기 위한 효율적이

고 효과적인 전략을 모색해야 한다(정성훈, 하성욱, 2023).

   리더십에 관한 연구는 조직연구에서 가장 중요한 주제이면서 많은 연구

자들의 관심을 받아왔다(정원호, 기호연, 박준호, 2020). 1970년대 이후부터

는 기존의 리더십 특성이론에서 리더십 상황이론(예, Fiedler의 리더십 상황 

모델, House의 경로-목표이론 등)으로 연구 주제가 변화하였다. 이후 관계

중심의 리더십 이론인 LMX가 등장하였고, Bass에 의해 구체화된 변혁적 

리더십 이론과, 서번트 리더십, 진성 리더십, 감성 리더십 등에 관한 연구가 

진행되어 오고 있다.

   최근의 리더십 연구는 임파워링 리더십과 같이 주로 팔로워의 동기적 측

면에 영향을 미치는 이론이 주목받고 있다. 임파워링 리더십은 임파워먼트 

연구가 확정되어 개념화된 것이다. 리더가 팔로워에게 행하는 임파워링 행

동은 팔로워가 자신의 직무를 수행하면서 심리적 임파워먼트를 촉진하게끔 

하는 것이다.

   임파워링 리더십은 리더가 가지고 있는 자신의 권력을 팔로워들과 공유

하고, 팔로워에게 더 많은 권한과 자율성 그리고 책임을 부여하는 리더의 

행동으로 정의되고 있다. 임파워링 리더십은 팔로워로 하여금 더욱 적극적

인 사고방식을 습득하게 함으로써 팔로워 자신의 책임을 강화하고 위험을 

감수하며 스스로 동기부여되어 결과에 대한 책임감을 갖도록 하는데 그 의

미가 있다(Cheong et al., 2016; Yun et al., 2006). 임파워링 리더십은 팔
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로워의 직무성과 및 직무만족, 역할 외 행동, 창의성 등에 긍정적인 영향을 

미치는 것으로 확인되었다(Harris et al., 2014; Humborstad et al., 2014; 

Lorinkova et al., 2013; Konczak et al., 2000).

   하지만, 최근 선행연구에서는 임파워링 리더십의 부정적인 측면 혹은 긍

정적인 효과를 감소시키는 것을 실증하기도 하였다(강윤진, 손영우, 2020; 

이준혁, 2021; 이준혁, 이의연, 전정호, 2019; Cheong et al., 2016). 이준

혁, 이의연, 전정호(2019)는 임파워링 리더십을 통제권 부여 특성과 개발 지

원 특성으로 구분한 후 통제권 부여 특성에 초점을 맞추어 연구하였다. 결

과적으로, 임파워링 리더십의 통제권 부여 특성은 팔로워의 직무과부하를 

거쳐 직무스트레스를 유발하였다. 임파워링 리더십으로 인해 팔로워의 권한

과 자율성 등이 증가하게 되면 팔로워의 업무처리 과정이 더욱 복잡해지고 

더 많은 의사결정을 하게끔 함으로써 업무처리가 어려워지는 등 업무 수행

을 위한 노력의 질적인 측면과 양적인 측면 모두 증가하게 되는 것이다. 이

로인해 임파워링 리더십이 직무과부하를 유발하고, 나아가 직무스트레스를 

증가시키게 된다. 또한, 이준혁(2021)은 임파워링 리더십의 특성을 권한 부

여와 책임 부여로 구분하였고, 이 중 책임 부여 특성이 직무과부하를 증가

시킨다는 것을 실증하였다. 강윤진, 손영우(2020)도 임파워링 리더십이 팔로

워의 책임감을 매개하여 직무스트레스를 유발하는 과정을 실증하였다.

   한편, Cheong et al.(2016)은 여러 리더십 중 임파워링의 양면성(two 

faces of empowering leadership) 연구를 통해 긍정적인 과정과 부정적인 

과정이 동시에 존재한다는 것을 밝혔다. 긍정적인 과정(enabling process)은 

임파워링 리더십이 자기효능감을 매개하여 직무성과에 긍정적인 영향을 미

치는 것이다. 부정적인 과정(burdening process)은 임파워링 리더십이 직무

유발긴장을 매개하여 직무성과에 부정적인 영향을 미치는 것이다. 임파워링 

리더십의 양면성을 다룬 Cheong et al.(2016)은 이러한 통합모형을 제시함

으로써 제시로 임파워링 리더십이 직무성과에 미치는 긍정적인 영향과 부정

적인 영향을 동시에 설명할 수 있었다. 하지만, 그들의 실증연구 결과를 종

합적으로 보면 임파워링 리더십이 직무성과에 긍정적인 영향을 미치지는 못

한 것으로 파악된다. 임파워링 리더십이 팔로워의 직무성과에 미치는 직접
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적인 영향은 유의하지 않았고, 매개효과는 다소 약하게 나타났기 때문이다.

   본 연구에서는 임파워링 리더십의 특성을 이준혁(2021)에서 제시한 권한 

부여와 책임 부여로 파악한 후 Cheong et al.(2016)의 양면성 모형을 기반

으로 이를 발전시켜 실증코자 한다. 구체적으로, 임파워링 리더십의 권한 부

여 특성이 직무성과에 미치는 과정에서 긍정적인 과정인 자기효능감의 매개

효과와 부정적인 과정인 직무유발긴장의 매개효과를 실증하고, 임파워링 리

더십의 책임 부여 특성이 직무성과에 미치는 과정에서 긍정적인 과정인 자

기효능감의 매개효과와 부정적인 과정인 직무유발긴장의 매개효과를 실증코

자 한다(정성훈, 하성욱, 2023).

1.2 연구 방법 및 구성 

   본 연구의 목적을 달성하기 위한 연구 대상과 분석방법은 다음과 같다. 

연구 대상은 민간기업에 종사하는 사무직, 행정직, 관리직으로 한다. 공공기

관과 일반 민간기업은 조직문화의 차이가 클 것으로 예상하기 때문에, 일반 

민간기업에 종사하는 구성원들을 대상으로 하였다. 직종의 경우 Ahearne et 

al.(2005)은 영업직을 대상으로 하였고, 다수의 국내 연구는 직종을 구분하

지 않고 있다(강윤진, 손영우, 2020; 이준혁, 이의연, 전정호, 2019; 이준혁, 

2021). 본 연구에서는 사무직만을 그 대상으로 하였다. 사무직은 다른 직군

과 달리 리더와 팔로워가 같은 시간, 같은 장소에서 근무하는 경우가 상당

하기 때문에 팔로워에게 미치는 리더십의 영향력이 더욱 클 것으로 예상하

기 때문이다. 또한, 사무직 종사자는 기업에서 중요한 업무를 수행하는 핵심

이며, 인적자본의 의존도가 매우 높은 직무 중 하나(이찬 외, 2008)이기에, 

직종의 특성이나 성격에 적합한 조직문화 혹은 리더십 스타일 등을 탐구하

여 그들의 성과를 향상시키는 요인이 무엇인지 확인해 볼 필요가 있다.

   연구의 분석은 주요 변수의 상관관계 및 신뢰도 분석과 요인분석을 위해 

통계프로그램인 SPSS 27.0을 사용하였고, 연구모형 및 가설 검증을 위해 

Process Macro (Model 4)를 사용하여 분석하였다.
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본 내용은 학위논문 연구과정에서의 연구결과를 다음의 학술지에 게재한 

바있으며, 주된 내용의 일부는 하기의 발표 논문내용과 같은 내용이며, 

한성대학교 대학원 학술지 게재논문의 인용 지침을 준수하였습니다.

“정성훈, 하성욱(2023). 임파워링 리더십의 권한과 책임에 따른 양면적 

효과. 「인적자원개발연구」, 제26권(4).”
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Ⅱ. 이론적 배경

2.1 임파워링 리더십 

2.1.1 임파워링 리더십의 개념

   최근의 급격한 환경변화는 조직으로 하여금 조직 내부의 환경 및 직무환

경을 변화시켜 외부환경 변화에 대응하기 위한 적응력을 키워야 한다는 과

제를 부여하고 있다(Takeuchi et al., 2005; Thomas & Velthouse, 1990). 

조직 구성원인 팔로워의 임파워먼트에 대한 관심 또한 팔로워 스스로 자율

성과 책임감을 갖게하여 업무 수행의 효율성을 향상시킬 수 있다는 측면에

서 그 중요성이 높아지고 있다(Kirkman & Rosen, 1999; Spreitzer, 1995). 

팔로워의 임파워먼트는 기업의 혁신과 함께 더 높은 단계로 발전할 수 있는 

수단으로도 고려되고 있다(김혜선, 탁진국, 2015). 경영 연구 및 리더십 연

구에서도 리더의 역할을 통해 팔로워의 임파워먼트에 대한 영향력을 지속시

킬 수 있도록 강조하고 있다(Ahearne et al., 2005; Cheong et al., 2016; 

Conger & Kanungo, 1988).

   임파워먼트에 대한 연구가 확장되어 개념화된 것이 바로 임파워링 리더

십이다(정원호, 기호연, 박준호, 2020). 임파워먼트는 1970년대 미국의 사회

운동에서부터 시작되었는데, 흑인 여성을 포함한 소수자의 인권 향상을 통

한 교육 기회 확대와 정치참여 등을 위함이었다(Kizilos, 1990). 당시 미국 

사회에 널리 퍼져있던 무력감(powerlessness)을 해결하기 위해 사람들의 인

식을 변화시켜 변화와 혁신을 이끌어 내고자 하였다. 이 과정에서 리더의 

역할에 대한 중요성이 강조되었고, 임파워링 리더십의 개념이 자리잡기 시

작했다(김문경, 백기복, 2020).

   임파워링 리더십은 리더가 자신의 구성원들에게 더 많은 책임과 자율성

을 부여하거나 권력을 공유하는 리더의 행동들을 의미한다. 리더의 임파워

링 행동은 구성원들의 소극적인 사고방식을 깨우쳐 스스로 위험을 감수하고 
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자신의 책임을 강화하도록 동기부여함으로써 직무수행 결과에 대한 책임을 

가지도록 하는데 그 의미가 있다(Cheong et al., 2016; Yun et al., 2006). 

임파워링 리더십은 구성원에게 “일의 의미를 향상시키고, 고 성과에 대한 

확신을 표현하며, 의사결정 참여를 유도하고, 관료적 제약을 제거하여 자율

성을 제공하는 것”을 그 구성요소로 한다(Ahearne et al., 2005; Cheong et 

al., 2016; Zhang & Bartol, 2010). 임파워링 리더십의 이러한 특성은 팔로

워의 직무만족, 직무성과, 창의성, 역할 외 행동 등에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 확인되었다(Harris et al., 2014; Humborstad et al., 2014; 

Lorinkova et al., 2013; Konczak et al., 2000).

   한편, Conger & Kanungo(1988)는 권력(power)과 임파워먼트의 개념에 

대한 구분의 필요성을 강조하면서, 기존의 관계적(relational) 관점에 동기부

여적(motivational) 관점을 추가하였다. 관계적 관점에서의 핵심은 리더가 

자신의 권력을 팔로워에게 위임하는 것에 있다. 리더에게 권력을 위임받은 

팔로워는 조직의 자원을 획득하거나 활용할 수 있는 공식적인 권한 또는 통

제권을 가지게 된다. 동기부여적 관점에서의 핵심은 관계적 관점에서 리더

의 권력을 팔로워에게 위임만 해서는 안된다는 데에 있다. 권한을 위임하는 

것만으로는 부족하며, 임파워먼트를 통해 팔로워의 무력함을 제거하고 자기

효능감을 강화시켜 동기부여 하는 것이 더욱 중요하다는 것이다. 그들은 팔

로워의 자기결정 욕구(self-determination need)나 자기효능감(self-efficacy)

을 향상시키는 전략이나 기술이 팔로워로 하여금 더욱 권력이 있다고 믿게 

할 것이며, 팔로워의 자기결정 욕구나 자기효능감을 약화시키는 전략이나 

기술은 팔로워로 하여금 더욱 무력함을 느끼게 할 것이라고 주장하고 있다. 

따라서, 임파워먼트(empowerment)를 “enabling”이라 표현하면서 팔로워의 

efficacy를 강화함으로써 동기부여 하는 것으로 정의하고 있다. 결국, 임파워

먼트는 위임하는 것이 아닌 가능하게하는 과정이라고 설명하고 있다.

   이후 여러 학자들을 통해 임파워링 리더십에 관한 연구가 진행되었다. 

정원호, 기호연, 박준호(2020)은 임파워링 리더십의 국내 연구에 관한 연구

동향을 분석하였는데, 임파워링 리더십 연구가 최근 지속적으로 증가하고 

있으며, 경영학 분야를 포함하여 관광학, 교육학, 심리학 등 다양한 분야의 
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학술지에 게재되고 있음을 확인하였다.

   임파워링 리더십의 정의와 구성요소는 학자마다 차이를 보이고 있으나, 

종합적인 관점에서는 유사하다고 볼 수 있다. 이를 정리하면 임파워링 리더

십은 팔로워들과 권력을 공유하거나 더 많은 권한과 책임 그리고 자율성을 

부여하는 리더의 행동으로 표현할 수 있다. 임파워링 리더십은 팔로워로 하

여금 보다 적극적인 사고방식을 습득하게 함으로써 소극적인 사고방식에서 

벗어나 자신의 책임을 강화하고 위험을 감수하며 스스로 동기부여되어 결과

에 대한 책임감을 갖도록 하는데 그 의미가 있다(Cheong et al., 2016; 

Yun et al., 2006). 임파워링 리더십의 하위차원은 일의 의미 부여, 의사결

정 참여 촉진, 고성과에 대한 확신 표현, 관료적 제약을 제거하여 자율성 제

공으로 구분할 수 있다(Ahearne et al., 2005; Cheong et al., 2016; Zhang 

& Bartol, 2010).

   Ahearne et al.(2005)이 제시한 임파워링 리더십의 하위차원을 구체적으

로 살펴보면 다음과 같다.

   첫 번째 차원은 일의 의미 부여(Enhancing the Meaningfulness of 

Work)이다. 이는 팔로워 스스로가 조직에서 중요한 사람이라는 정체성을 

확립하고 업무 수행에 대한 동기를 부여함으로써 팔로워의 업무 목적과 의

미를 부여하는 리더의 행동을 의미한다. 리더의 임파워링 행동으로 인해 팔

로워는 조직에 대한 팔로워의 기여와 역할의 중요성을 이해하게 된다.

   두 번째 차원은 의사결정 참여 촉진(Fostering Participation in Decision 

Making)이다. 이는 팔로워에게 문제상황에 대한 의견을 구하고 의사결정과

정에 팔로워의 적극적인 참여를 유도하는 리더의 행동을 의미한다. 리더의 

임파워링 행동으로 인해 팔로워는 업무에 관한 의견을 표현할 수 있는 기회

를 만들고 팔로워는 리더와 함께 의사결정을 행하는 것이다.

   세 번째 차원은 고성과에 대한 확신 표현(Expressing Confidence in 

High Performance)이다. 이는 팔로워의 자신감을 향상시키고 높은 수준의 

성과를 낼 수 있는 능력에 대한 자신감을 표현해 주는 리더의 행동을 의미

한다. 리더의 임파워링 행동으로 인해 팔로워는 자신의 성과를 인정하고 리

더의 성과 기대치를 충족시킬 수 있다는 자신감을 획득하는 것이다.



- 8 -

   네 번째 차원은 관료적 제약을 제거하여 자율성을 제공(Providing 

Autonomy from Bureaucratic Constraints)하는 것이다. 이는 관리적인 세

부 사항과 규칙을 최소화하여 팔로워의 업무를 효과적이고 효율적으로 수행

할 수 있도록 하는 리더의 행동을 의미한다. 리더의 임파워링 행동으로 인

해 조직의 규범과 절차를 단순화하고, 지시를 최소화하며, 팔로워가 목표한 

성과를 달성할 수 있도록 하는 방법을 찾을 수 있도록 하는 것이다.

   Konczak et al.(2000)은 여섯 가지의 하위차원으로 임파워링 리더십을 

구분하여 제시하고 있다.

   첫 번째 차원은 팔로워에게 권한을 위임(delegation of authority)하는 것

이다. 리더의 임파워링 행동을 통해 팔로워와 권력을 공유하게 되면 팔로워

는 자신의 직무수행에서 의미감, 역량, 자기결정감, 영향력을 경험하게 된다.

   두 번째 차원은 팔로워에게 결과에 대한 책임을 부여(accountability)하

는 것이다. 리더의 임파워링 행동을 통해 팔로워와 권력을 공유하면 책임도 

함께 동반되기 때문이다(Ford & Fottler, 1995).

   세 번째 차원은 팔로워의 자기주도적 의사결정을 장려(encouragement 

of self-directed decisions)하는 것이다. 리더의 임파워링 행동을 통해 팔로

워가 자기효능감을 높이 인식하게 되면 임파워먼트 또한 높게 인식하기 때

문에 팔로워의 자기효능감은 더욱 높아지게 된다.

   네 번째 차원은 팔로워에게 정보를 공유(information sharing)하는 것이

다. 리더의 임파워링 행동은 팔로워에게 직무수행 등에 필요한 정보를 제공

하여, 조직의 성과에 기여할 수 있게 한다.

   다섯 번째 차원은 기술개발(skill development) 환경을 제공하는 것이다. 

리더의 임파워링 행동은 팔로워에게 직무수행 등에 필요한 기술을 개발할 

수 있도록 환경을 제공함으로써 지속적인 학습과 새로운 기술개발을 가능하

게끔 한다.

   여섯 번째 차원은 팔로워의 혁신적인 성과를 위해 코칭(coaching for 

innovative performance)하는 것이다. 리더의 임파워링 행동은 팔로워에게 

위험을 감수하게 하고 새로운 아이디어 개발을 장려하면서, 실수와 실패를 

학습의 기회로 인식하게 하며, 성과에 대한 피드백을 제공하는 것이다.
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   Ahearne et al.(2005)과 Konczak et al.(2000)에서 언급한 임파워링 리

더십의 정의와 구성요소를 요약하면 [표 2-1]과 같다.

[표 2-1] 임파워링 리더십 정의 및 구성요소 비교

선행연구 구성요인 개념 특징

Ahearne et al.

(2005)

일의 
의미부여

팔로워의 업무가 기업(조직)의 
목표와 성과에 얼마나 중요한지 
알려주는 것

자기효능감을 중심으
로 동기부여 강조

의사결정 
참여 촉진

팔로워에게 의견을 묻고, 팔로워
의 의사결정을 존중해 주는 것

고성과에 
대한 확신 

표현

팔로워의 성공적인 과업 수행과 
성장 가능성, 고성과 달성에 관
해 믿어주는 것

자율성 제공
팔로워의 자율적 업무처리 방식
을 존중해 주며, 업무처리에 불
필요한 제약을 단순화해 주는 것

Konczak et al.

(2000)

권한 부여
팔로워의 업무와 관련된 권한을 
부여하는 것

권한과 책임을 부여
하고 스스로 역량을 
강화시킬 수 있도록 
하는 것을 강조

책임 부여
팔로워의 업무수행과 결과에 대
한 책임을 부여하는 것

자율적 
의사결정 

장려

팔로워의 업무수행에 필요한 결
정을 팔로워 스스로 하도록 하는 
것

정보공유
팔로워에게 업무관련 정보를 포
함한 기업(조직)의 미션과 같은 
다양한 정보를 제공하는 것

역량강화
팔로워의 임파워먼트를 위해 필
요한 기술과 역량을 개발시키는 
것

코칭
팔로워의 업무상 실수를 학습의 
기회로 인식할 수 있게 하는 것

   한편, Cheong et al.(2019)는 여러 리더십 이론 중 임파워링 리더십과 

유사한  리더십 이론들을 선행연구를 바탕으로 다음과 같이 구분하여 정리

하였다.
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   첫 번째, 참여 리더십(Participative leadership)은 팔로워들이 공동 의사

결정에 참여하고, 리더와 참여자인 팔로워들이 함께 의사결정에 영향력을 

행사할 수 있도록 하는 리더의 행동을 의미한다. 이는 의사결정의 규범 모

형에서 개발되었다. 임파워링 리더십과 참여 리더십의 공통점은 의사결정 

과정에 팔로워의 적극적인 참여를 장려한다는 것에 있다. 차이점으로는 임

파워링 리더십에서는 팔로워의 참여를 더욱 넓은 의미로 보고 있다. 임파워

링 리더십의 하위 차원으로 팔로워의 의사결정 참여를 포함한 것이다. 하지

만 참여 리더십에서는 팔로워의 참여 행동이 곧 리더십 그 자체인 것이다.

   두 번째, 변혁적/카리스마(Transformational/charismatic leadership) 리

더십은 팔로워에게 이상적 영향력, 영감을 주는 동기에 관한 카리스마 리더

십의 구성요소 중 두 가지와 함께, 개별적 격려, 지적 자극 총 4가지의 하

위 차원으로 구성된 리더의 행동을 의미한다. 이는 팔로워들이 비전을 공유

하고 추구하도록 영감을 주고, 조직이나 집단의 이익을 위해 일하도록 동기

를 부여하는데 초점을 두고 있다. 변혁적/카리스마 리더십은 임파워링 리더

십과 높은 상관관계를 보이고 있으나, 임파워링 리더십은 팔로워의 개인 특

성에 초점을 맞춰 팔로워 개인의 능력을 개발하는 경향이 있으며, 변혁적/

카리스마 리더십은 팔로워 전체를 향한 것이라는 차이점이 있다.

   세 번째, 윤리적 리더십(Ethical leadership)은 옳은 것을 행하고 공정성

과 청렴도 그리고 윤리 준칙에 대한 의사소통 및 윤리적 행동에 대한 보상, 

타인을 윤리적인 방식으로 인도하는 것에 관한 리더의 취향에 초점을 맞추

고 있다. 윤리적 리더십을 통해 팔로워들의 책임을 윤리적으로 변화시킨다. 

즉, 윤리적 리더십은 팔로워들의 다양한 직무수행 과정에 윤리적인 원칙 등

을 강조하지만, 팔로워들과 이를 공유하거나 이양하는 것을 포함하고 있진 

않기 때문에 팔로워들의 임파워먼트에는 영향을 미치지 않을 수 있다.

   네 번째, 셀프 리더십(Self-leadership)은 팔로워 스스로 자신의 행위

(behaviors)와 행동(actions)에 영향을 미치고 통제하기 위해 사용하는 전략

으로, 자신의 인지 상태와 행동에 대한 동기부여 및 통제의 원천을 찾기 위

해 스스로를 바라보고 있는 것을 의미한다. 즉, 팔로워 스스로의 행동을 통

제하기 위해 자신에게 발휘하는 개인행동 또는 전략이 셀프 리더십이다. 임
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파워링 리더십은 셀프 리더십에 영향을 미치는 선행요소 중 하나일 수 있

다. Yun et al.(2006)은 팔로워들의 셀프 리더십에 임파워링 리더십이 긍정

적인 영향을 미친다는 것을 실증하기도 했다. 

   다섯 번째, LMX(Leader-member exchange)에서는 역할이론과 사회적 

교환이론을 바탕으로 리더와 맴버 간 관계를 질적인 측면에서 설명하고 하

고 있다. 리더와 구성원의 차별화된 관계와 품질에 주목하고 있으며, 그 품

질의 수준은 매우 높거나 전혀 없거나 혹은 낮거나 등 다양하게 구분하고 

있다. 몇몇 선행 연구를 통해 임파워링 리더십과 LMX는 높은 상관관계를 

보이고 있다는 점이 확인되었으나, 둘의 차이점은 개념의 본질에 있다. 임파

워링 리더십은 리더가 팔로워에게 권한과 자율성을 제공하는 리더의 행동을 

의미하지만, LMX는 리더의 행동으로 인해 형성되는 팔로워와의 관계적 현

상 및 품질에 관한 것으로 임파워링 리더십이 LMX의 품질을 향상시키는 

선행요인으로 작용할 수 있다.

   여섯 번째, 공유 리더십(Shared leadership)은 리더십에 대한 집단적 접

근 방식으로, 팀의 구성원들이 상황에 따라 리더십을 수행하는 것이다. 즉, 

구성원들이 자율적으로 협력하고 역할을 분담하여 공동으로 리더의 역할을 

수행하는 것이다. 공유 리더십은 임파워링 리더십과 같이 구성원의 자율성

과 참여를 중요시하지만, 리더십의 원천과 방식에서 차이를 보이고 있다. 임

파워링 리더십은 명확한 리더가 존재하고, 그 리더가 팔로워에게 권한을 위

임하는 것이지만, 공유 리더십은 리더십이 특정 개인에게 국한되지 않고 팀 

내 구성원들에게 자연스럽게 분산된다는 점을 강조하고 있다.

   일곱 번째, 경로-목표 리더십 이론(Path-goal theory of leadership)에서 

리더의 역할은 팔로워들이 목표를 달성하는 경로를 명확히 제시하고, 그 경

로에 있는 장애물을 제거하며, 필요한 자원과 지원을 제공하여 팔로워의 동

기 부여와 만족도 그리고 성과를 높이는 것에 있다. 임파워링 리더십과는 

팔로워의 목표 달성과 성과 향상 및 동기부여를 리더십의 중요한 목표로 삼

고 있다는 것에 공통점이 있다. 하지만, 경로-목표 이론은 가장 효과적인 

리더십 스타일은 상황에 따라 달라진다는 개념을 포함하고 있기에 임파워링 

리더십은 이러한 상황에 포함되는 개념에 해당한다.
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2.1.2 임파워링 리더십의 효과

   여러 선행연구들을 종합해보면 임파워링 리더십은 팔로워의 직무만족, 

직무성과, 창의성, 역할 외 행동 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다(Harris et al., 2014; Humborstad et al., 2014; Lorinkova et al., 

2013; Konczak et al., 2000). 특히, 임파워링 리더십은 팔로워에게 권한과 

자율성 등을 제공하기 때문에 팔로워의 자기효능감을 향상시켜 직무성과 등 

조직유효성에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 연구되었다. 이는 Conger & 

Kanungo(1988)의 주장과 일치하는 내용이다.

   임파워링 리더십에 관한 선행연구들은 “임파워링 리더십이 대체로 이로

운 영향을 미친다”라고 주장한다(Cheong et al., 2016; Yun et al., 2006). 

Zhang & Bartol(2010)은 팔로워의 심리적 임파워먼트와 내적 동기부여 그

리고 창의적 프로세스 참여 등을 통해 임파워링 리더십이 팔로워의 창의성

에 미치는 영향력을 실증하였다. 결과적으로 임파워링 리더십은 팔로워의 

심리적 임파워먼트를 향상시켰으며, 팔로워의 향상된 심리적 임파워먼트는 

팔로워의 내적 동기부여와 창의적 프로세스 참여에 영향을 주었다. 하선미, 

문재승(2022)은 임파워링 리더십을 통해 형성된 팔로워의 심리적 안전감이 

팔로워의 내적 동기를 유발하여 잡크래프팅과 직무성과를 긍정적으로 향상

시킨다고 하였다. 그들은 임파워링 리더십이 팔로워의 내적 동기와 팔로워

가 리더로부터 신뢰받는 느낌을 매개하여 팔로워의 잡크래프팅과 직무성과

에 영향을 미치는 과정을 실증하였다.
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[표 2-2] 선행연구에서 제시한 임파워링 리더십 및 유사개념의 비교

제시된 개념 주요 내용 참고문헌

임파워먼트

개인의 자기효능감을 강화하거나 무력감을 
약화하는 과정. 리더가 권력을 공유하고 자원 및 

자율성을 부여해 팔로워가 가능함(enable)을 
느끼게끔 도와주는 과정

정원호, 기호연, 
박준호(2020).
Cheong et al.(2016).

Cheong et al.(2019).

Conger & 

Kanungo.(1988).

임파워링 
리더십

팔로워가 심리적 임파워먼트를 경험하도록 돕는 
리더의 행동

심리적 

임파워먼트

임파워먼트를 경험하는 팔로워의 인지적/심리적 
상태

   반면, 몇몇 선행연구는 임파워링 리더십에 대한 부정적 효과를 실증하기

도 하였다. 이와 관련된 선행연구는 주로 자율성 이론 내지는 자원보존이론

에 근거하여 임파워링 리더십이 직무긴장 또는 직무스트레스를 유발하는 과

정을 강조하고 있다(강윤진, 손영우, 2020; Forrester, 2000; Sharma & 

Kirkman, 2015). 이준혁, 이의연, 전정호(2019)는 Konczak et al.(2000)의 

LEBQ(Leader Empowering Behavior Questionnaire) 하위차원을 중심으로 

임파워링 리더십을 권한 부여와 책임 부여 등의 차원을 통제권 부여 특성으

로 구분하고 정보 공유와 기술개발 등의 차원을 개발 지원 특성으로 구분한 

후 통제권 부여 특성에 초점을 맞추어 연구하였다. 임파워링 리더십의 통제

권 부여 특성으로 인해 임파워링 리더십이 직무과부하를 거쳐 직무스트레스

를 유발하는 과정을 실증한 것이다. 임파워링 리더십을 통해 이전보다 더욱 

많은 권한과 자율성 등을 부여받은 팔로워는 업무처리 과정이 복잡해지고 

많은 의사결정으로 인해 업무처리가 어려워지는 등 업무의 질적 측면과 양

적 측면 모두 증가하게 된다. 이러한 과정 때문에 임파워링 리더십이 직무

과부하를 유발하고 나아가 직무스트레스를 증가시키는 것으로 추론한 것이

다. 직무요구-자원이론에 따르면, 높은 직무요구를 받는 팔로워에게 직무요

구를 감소시킬만한 충분한 자원이 부여될 때 비로소 직무요구에 대한 인식

을 감소시킬 수 있다(Demerouti et al., 2001). 따라서, 높은 직무요구 상황

에서는 이를 감소시킬 만한 충분한 자원을 가질 수 있어야 하는데, 이런 상
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황에서 팔로워에게 직무자원이 부족한 경우에는 불안이나 우울 및 소진 등

을 경험하기 때문에 직무스트레스가 증가하게 된다(Schaufeli & Bakker, 

2004). 또한, 이준혁(2021)은 임파워링 리더십의 특성을 권한 부여와 책임 

부여로 구분하였고, 이 중 책임 부여 특성이 직무과부하를 증가시킨다는 것

을 실증하였다.

   한편, 임파워링 리더십의 양면적 효과에 관한 Cheong et al.(2016)은 다

음과 같은 내용들을 언급하고 있다.

   첫 번째, 인지평가이론, 직무특성이론, 자기결정이론에서 긍정적인 업무

성과를 도출하는데 중요한 변수로 자율성을 언급하고 있으나, 이에 관한 일

관된 증거는 제시하지 못하고 있다.

   두 번째, Cheong et al.(2016)의 실증결과 임파워링 리더십이 항상 직무

성과에 긍정적인 영향을 미치는 것은 아니라는 점을 간접적으로 시사하고 

있으며 때로는 직무성과를 방해할 수 있음을 알 수 있다.

   세 번째, 임파워먼트의 이론적 개념을 “TMGT (Too-Much-of-a- 

Good-Thing) effect”에서 “too much of a good thing leads to an 

unexpected negative outcome.”으로 변경하고자 한다.

   네 번째, Cheong et al.(2016)의 실증결과 임파워링 리더십과 팔로워의 

직무성과 사이의 직접적인 관계는 유의미하지 않았고, 그 효과의 크기도 미

미했다.

   다섯 번째, 임파워링 리더십에 대한 시각을 넓히기 위해 팔로워들의 특

성과 상황적 요인 등에 관한 적절한 조절변수의 탐색이 필요하다.

   여섯 번째, 리더십의 효과가 팔로워와의 상호작용에 따라 결정된다는 개

념에 따라 팔로워의 개인차이가 임파워링 리더십의 역설적 매커니즘을 조절

하는 중요한 변수가 될 수 있을 것이다.

   일곱 번째, 팔로워에게 부여되는 자율성의 정도, 직무에서의 책임 정도, 

목표 지향성, 목표 선호도, 학습목표 지향, 성과 지향, 성과회피 지향 등 상

황요인에 따라 임파워링 리더십의 효과가 어떻게 달라지는지 확인해 볼 필

요가 있다.

   기타, 비 일상적인 직무에 대한 의사결정 상황, 업무 과부하 또는 업무 
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복잡성에 기인한 팔로워의 도전 스트레스(challenge stress), 임파워링 리더십

의 하위 차원이 서로 다른 변수로 조절되거나 매개될 수 있기 때문에 각 요인의 

효과를 검증해 보아야 할 것이다.

2.2 임파워링 리더십의 양면적 효과 

2.2.1 양면적 효과

   임파워링 리더십의 선행연구 대부분은 긍정적인 효과를 강조하고 있지

만, 임파워링 리더십이 팔로워에게 항상 이롭고 긍정적인 결과를 초래하는

지는 여전히 분명하지 않다(Cheong et al., 2016). 이전의 몇몇 선행연구에

서도 임파워링 리더십이 부정적인 효과를 가져올 수 있다는 경고를 언급하

기도 하였다(Forrester, 2000; Honold, 1997; Wilkinson, 1998).

   Cheong et al.(2016)은 직무성과(work role performance)에 임파워링 리

더십이 미치는 영향을 긍정적인 과정과 부정적인 과정으로 구분하여 제시하

면서 이를 임파워링 리더십의 양면성(two faces of empowering leadership)

이라 칭하였다. 긍정적인 과정인 촉진과정(enabling process)은 리더의 임파

워링 행동이 팔로워의 자기효능감을 향상시킴으로써 팔로워의 직무성과를 

높이는 것에 있다. 반면, 부정적인 과정인 부담과정(burdening process)는 

리더의 임파워링 행동이 팔로워의 직무유발긴장을 초래하여 팔로워의 직무

성과를 낮추는 것에 있다. 리더의 임파워링 행동이 팔로워의 직무유발긴장

(job induced tension)으로 이어져 팔로워의 직무성과를 감소시키는 것이다.

   Cheong et al.(2016)은 촉진과정과 부담과정으로 구분한 임파워링 리더

십의 양면성을 제시하였다. Cheong et al.(2016)의 통합모형으로 임파워링 

리더십이 직무성과에 영향을 미치는 긍정적인 과정과 부정적인 과정을 동시

에 설명할 수 있었다. 하지만, 그들의 실증연구 결과를 종합적으로 보면 임

파워링 리더십이 결과적으로 직무성과에 긍정적인 영향을 미치지 못한 것으

로 파악된다. 임파워링 리더십이 팔로워의 직무성과에 미치는 직접적인 영
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향은 유의하지 않았고, 매개효과는 다소 약하게 나타났기 때문이다. 구체적

으로 촉진과정의 매개효과는 .10이었으며, 부담과정의 매개효과는 –.01이었

다. 임파워링 리더십이 직무성과에 미치는 직접효과는 –.06으로 나타났기에 

이를 합산하면 정(+)의 효과가 유의미하지 않았다.

   이준혁(2021)도 임파워링 리더십의 긍정적인 과정과 부정적인 과정의 양

면성에 주목하면서, 임파워링 리더십의 특성을 권한 부여와 책임 부여로 구

분하여 이들의 개별적인 효과와 상호작용 효과를 함께 연구하였다. 이에 관

한 근거로 Konczak et al.(2000)의 LEBQ 하위차원을 중심으로 임파워링 

리더십을 권한 부여와 책임 부여에 관한 것을 들고 있다. 이와 함께, 

Hackman & Oldham(1976)의 직무특성이론을 언급하고 있다. 직무특성이

론에서는 직무수행자들이 자신의 직무에 대한 높은 자율성으로 인해 책임감

을 경험한다고 설명하고 있다. Ford & Fottler(1995)와 Konczak et 

al.(2000)도 직무수행자들이 권한을 부여받아 스스로 의사결정을 하게 되면 

그 결과에 대한 책임을 경험하게 됨을 말하고 있다. Ugboro & 

Obeng(2000) 또한 자율성과 정체성을 보유한 직무수행자는 자신의 직무를 

통제하거나 완수하기 수월하고 직무성과를 향상시킬 수 있으며 직무만족 역

시 높게 느낀다고 하였다.

   반면, 임파워링 리더십을 통해 팔로워들에게 권한과 책임이 부여될지라

도 팔로워 스스로 권한과 책임을 획득하기 위한 준비가 되어 있지 않거나, 

팔로워가 원하는 수준에 비해 더욱 높은 권한과 책임이 부여되는 경우 팔로

워는 높은 신체적⋅심리적 부담을 경험하게 된다(이준혁, 2021; Cheong et 

al., 2016; Forrester, 2000; Humborstad & Kuvaas, 2013). 이준혁, 이의

연, 전정호(2019)는 임파워링 리더십으로 인한 팔로워들의 직무과부하 증가

를 실증하였다. 임파워링 리더십이 팔로워들의 권한과 책임을 높이면서 업

무량을 증가시켜 더욱 많은 시간과 에너지를 투입하게 되었기 때문이다

(Ahmad, 2010; Cheong et al., 2016; Hobfoll, 1989). 이는 자율성의 비용

과 역할이론을 근거로 한다.

   임파워링 리더십으로 인해 팔로워의 자율성이 높아지면 인지적 분산이 

발생하여 간섭을 증가시키고 전환비용을 향상시켜 직무 또는 일과 관련된 
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긴장 수준의 증가를 초래하게 된다(Cheong et al., 2016; Langfred & 

Moye, 2004). 역할이론(Kahn et al., 1964)은 팔로워가 상급자 등 리더로부

터 추가적인 과업이나 책임을 부여받게 되면, 추가적인 과업이나 책임 부여 

이전에 형성되어 있던 팔로워 자신의 역할 인식에 혼란을 초래하고 팔로워

의 역할 스트레스가 증가하게 된다고 설명하고 있다(Cheong et al., 2016; 

Rizzo et al., 1970).

   특히, 직무 스트레스에 임파워링 리더십이 미치는 영향에 대한 연구에서

는 그 결과가 서로 다르게 나타나고 있다. 임파워링 리더십이 직무 스트레

스를 감소시킨다는 연구에서는 임파워링 리더십으로 권한과 자율성을 부여

받은 팔로워의 심리적 임파워먼트가 증가하는데, 팔로워의 심리적 임파워먼

트가 증가할수록 자신의 직무를 긍정적으로 인식하게 될 뿐만 아니라 자신

의 직무수행을 위한 내재적 동기가 향상된다고 한다(Laschinger et al., 

1999; Windeler et al., 2017). 또한, 직무요구-자원 통제 모형에서는 직무

수행을 위한 통제 권한과 자율성이 팔로워의 직무수행에 의한 직무목표 달

성을 돕고, 직무요구로부터 발생하는 생리적 비용과 심리적 비용을 감소시

킴으로써 팔로워의 직무 스트레스를 낮추는 직무자원으로 제시되고 있다

(Demerouti et al., 2001, Bakker & Demerouti, 2007). 이는 임파워링 리

더십으로 인해 팔로워에게 부여된 권한과 자율성이 직무자원으로 작용하여 

팔로워의 직무 스트레스를 감소시키게 된다고 해석할 수 있다.

   반면, 일부 선행연구에서는 임파워링 리더십으로 인해 부여되는 권한과 

자율성 그리고 책임이 오히려 팔로워의 신체적 부담과 심리적 부담을 유발

하여 의도하지 않은 부정적인 영향이 발생할 수 있다고 주장하고 있다

(Forrester, 2000; Humborstad & Kuvaas, 2013, Sharma & Kirkman, 

2015). Cheong et al.(2016)은 이를 임파워링 리더십의 양면성이라 칭하면

서, 임파워링 리더십이 팔로워의 직무유발긴장을 초래하여 팔로워의 직무성

과를 낮추는 부담과정의 가능성을 설명하고 있다. 임파워링 리더십으로 인

해 부여되는 권한과 자율성이 팔로워에게 자율성의 비용과 역할 갈등 및 역

할 모호성을 유발하고, 이로인해 팔로워의 직무 스트레스가 높아져 직무유

발긴장이 증가하게 된다는 논리이다.
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   이를 종합하면, 임파워링 리더십이 팔로워의 직무 스트레스를 감소시키

기도 하지만, 어떤 상황에서는 오히려 팔로워의 직무 스트레스를 높이게 되

는 부정적인 효과가 나타나는 것이다.

   따라서, 본 연구에서는 지금까지 임파워링 리더십이 팔로워에게 미치게 

되는 양면적 효과에 대해 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 

특성으로 구분하여, 임파워링 리더십의 어떠한 특성이 긍정적인 측면과 부

정적인 측면에 미치는 영향력이 서로 다르게 나타나는지 살펴보고자 한다. 

아직까지는 임파워링 리더십에 대한 연구가 긍정심리학과 유사한 흐름으로 

발전되어 왔다(Cheong et al., 2019; 강윤진, 손영우, 2020). 대다수의 연구

가 임파워링 리더십의 긍정적인 효과에 초점이 맞춰져 있었지만, 이미 몇몇 

선행연구에서도 임파워링 리더십이 부정적인 효과를 가져올 수 있다는 경고

를 언급하기도 하였다(Forrester, 2000; Honold, 1997; Wilkinson, 1998). 

   임파워링 리더십의 긍정적인 과정과 부정적인 과정을 동시에 연구하는 

양면성은 Cheong et al.(2019)에서 언급한 “too much of a good thing 

leads to an unexpected negative outcome.”의 관점에서 기존 임파워링 

리더십의 연구 범위를 넓히게 되며, 임파워링 리더십의 특성을 더욱 깊이 

이해함으로써 긍정적 측면은 더욱 좋게 하고 부정적 측면은 최소화할 수 있

도록 하는 시사점을 제시할 수 있게 될 것이다.

   또한, 상황적 리더십 이론(contingency approach)에서는 리더의 행동이 

모든 팔로워와 모든 기업환경에서 같은 영향을 미칠 수 없고, 팔로워의 개

인적인 요인이나 리더의 요인, 조직의 환경요인에 따라 리더십의 효과가 달

라진다고 설명하고 있다(Howell et al., 1986). 따라서, 임파워링 리더십 역

시 긍정적인 측면은 더욱 강하게 하고, 부정적인 측면은 약화시킬 수 있는 

상황적 요인의 탐색이 필요할 것이다. 

2.2.2 촉진과정 

   임파워링 리더십의 촉진과정은 리더의 임파워링 행동이 팔로워의 자기효

능감을 향상시킴으로써 팔로워의 직무성과를 높이는 것에 있다.
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   자기효능감은 “주어진 성과를 이루는데 필요한 행동 과정을 조직화하고 

실행하는 능력에 대한 자신의 믿음”이다. 자기효능감은 긍정적 지원, 격려의 

말, 긍정적 설득, 성공모델, 업무의 완수 경험을 통해 높아진다(Bandura, 

1986). 임파워링 리더십의 네 가지 하위차원인 일의 의미 부여, 의사결정 

참여 촉진, 고성과에 대한 확신 표현, 관료적 제약 제거를 통한 자율성 제공

은 팔로워에게 긍정적 지원, 격려의 말, 긍정적 설득의 형태로 인식되기에 

팔로워의 자기효능감을 향상시키게 된다(Cheong et al., 2016). 자기효능감

이 향상된 팔로워는 자신의 업무수행에 더욱 많은 노력을 기울이고, 보다 

적극적으로 행동하며, 업무상 어려움에 직면하더라고 끊임없이 노력하는 경

향이 있다(Chebat & Kollias, 2000; Cheong et al., 2016). 자기효능감은 

직무성과를 포함한 여러가지의 성과변수에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 

확인되고 있다(Cheong et al., 2016; Stajkovic & Luthans, 1998).

   임파워링 리더십은 팔로워의 자기효능감을 향상시켜 팔로워가 자신의 직

무를 성공적으로 수행할 수 있다고 인식하게 된다(Bandura, 1896). 임파워

링 리더십을 통해 팔로워의 심리적 임파워먼트가 증가하는 과정에서 자기효

능감도 증가하게 되기 때문이다. 심리적 임파워먼트가 증가한 팔로워는 자

신의 직무를 긍정적으로 평가하고 자신의 직무를 수항함에 있어 내재적 동

기도 증가하게 된다(Laschinger et al., 1999; Windeler et al., 2017). 또한, 

임파워링 리더십은 팔로워에게 권한과 자율성 등을 제공하기 때문에 팔로워

의 자기효능감을 향상시켜 직무성과 등 조직유효성에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 연구되었다(Conger & Kanungo; 1988, Harris et al., 2014; 

Humborstad et al., 2014; Lorinkova et al., 2013; Konczak et al., 2000).

   결과적으로, 임파워링 리더십은 팔로워의 자기효능감을 향상시키고, 자기

효능감이 향상된 팔로워는 자신의 직무성과(직무 능숙성, 직무 적응성, 직무 

적극성)를 향상시킬 수 있게 된다(Cheong et al., 2016). 직무성과는 “고용

과 관련된 모든 업무 책임의 총합”을 의미한다(Murphy & Jackson, 1999). 

다시말해, 임파워링 리더십의 촉진과정은 팔로워의 자기효능감을 향상시켜 

팔로워의 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것이다.
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2.2.3 부담과정

   임파워링 리더십의 부담과정은 리더의 임파워링 행동이 팔로워의 직무유

발긴장을 촉진시켜 팔로워의 직무성과를 낮추는 것에 있다. 리더의 임파워

링 행동이 팔로워의 직무유발긴장(job induced tension)으로 이어져 팔로워

의 직무성과를 감소시키는 것이다.

   임파워링 리더십을 통해 팔로워에게 부여되는 권한과 자율성은 팔로워에

게 자율성의 비용, 역할 갈등과 역할 모호성을 유발하기 때문에 팔로워의 

직무유발긴장을 초래하여 직무성과를 감소시킨다는 것이다. 이로인해 임파워

링 리더십이 팔로워의 직무성과를 향상시키는 긍정적인 측면이 있지만, 상

황에 따라 직무성과를 감소시키는 부정적인 측면도 존재할 수 있는 것이다.

   직무유발긴장은 자율성의 비용과 역할이론을 근거로 한다. 자율성의 비

용은 팔로워의 높아진 자율성으로 인해 인지적 분산이 발생하여 간섭을 증

가시키고 전환비용을 향상시켜 직무 또는 일과 관련된 긴장 수준의 증가를 

말한다(Cheong et al., 2016; Langfred & Moye, 2004). 구체적으로, 임파

워링 리더십으로 인해 자율성을 부여받은 팔로워는 자신의 업무수행에 더욱 

많은 혼란과 전환비용이 발생하게 된다. 자율성을 부여받기 이전에 비해 더

욱 많은 의사결정을 해야하며, 자율적으로 업무를 완수하기 위한 추가정보

를 확보하여 처리해야한다. 따라서 팔로워는 이전보다 업무처리를 위해 더

욱 많은 시간을 할애해야 하며, 더욱 복잡한 업무처리 프로세스를 경험하게 

된다. 결과적으로, 임파워링 리더십으로 자율성을 부여받은 팔로워는 직무유

발긴장(work related strain)이 높아져 스트레스를 경험하게 된다(Cheong et 

al., 2016; Spector et al., 1988). 역할이론(Kahn et al., 1964)에서도 팔로

워가 상급자 등 리더로부터 추가적인 과업이나 책임을 부여받게 되면, 추가

적인 과업이나 책임 부여 이전에 형성되어 있던 팔로워 자신의 역할 인식에 

혼란을 초래하고 팔로워의 역할 스트레스가 증가하게 된다고 설명하고 있다

(Cheong et al., 2016; Rizzo et al., 1970). 한편, 자원보존이론에 의하면 

긴장을 경험하는 사람들에게는 자원의 손실이 발생하고, 자원의 손실이 발

생한 원인을 검토하여 잔여 자원이 더 이상 고갈되지 않도록 예방 방안을 
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찾게 된다(Cheong et al., 2016; Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2002). 그 결과 

긴장을 통해 자원의 손실이 발생한 사람들은 자신의 직무성과를 위해 투입

해야 하는 자원을 더 이상 투입하지 않으려고 하기 때문에 자신의 직무성과

가 낮아지게 된다(Cheong et al., 2016).

   따라서, 임파워링 리더십으로 인해 팔로워의 업무와 역할이 증가하게 되

고, 이로 인해 팔로워들의 직무유발긴장이 높아져 직무성과가 감소하게 되

는 것을 예측해 볼 수 있게 된다.

2.3 자기효능감 

2.3.1 자기효능감의 개념 및 정의

   Bandura(1986)에 따르면 자기효능감이란, “특정 상황에서 요구되는 행동

을 성공적으로 수행할 수 있다는 자신에 대한 믿음”이다. 이는 스스로 보유

하고 있는 능력이라기보단, 자신의 과업을 수행하기 위해 자신의 능력들을 

얼마나 잘 사용할 수 있는지에 관한 스스로의 믿음이다. 동일한 혹은 유사

한 수준의 역량을 보유하고 있는 작업 수행자 사이에서 과업 수행의 결과가 

달라지는 원인 중 하나로 해석할 수 있다. 자기효능감은 높은 과업 수행자

는 도전적이고 위험한 상황에서도 능동적으로 대처하고 과업을 성공적으로 

수행하기 위해 노력하는 반면, 자기효능감이 낮은 과업 수행자는 위험한 상

황을 회피하거나 포기하게 될 가능성이 높아지기 때문에 과업을 성공적으로 

수행하기가 어려워지게 된다.

   자기효능감을 향상시키는 요소로는 과거의 성공경험, 타인의 성공을 통

한 대리경험, 주변이나 상급자를 통한 격려나 설득으로 인한 긍정적인 신념 

형성, 긴장이나 스트레스 등으로 인한 신체 상태에 따른 자신감 수준을 들 

수 있다(Bandura, 1986; Cheong et al., 2016).

   한편, 자기효능감은 자기존중감(self-esteem)과 기대감(expectancy)과 혼

동을 일으키기도 한다(김문성, 박성철, 2010). Fanning & McKay(2000)는 

자기존중감을 “한 개인이 자기 자신에 대한 호감적인 평가를 반영하는 특
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성”으로 정의하고 있다. 자기존중감은 자신에 대한 가치 혹은 자신을 좋아

하는 감정 등으로 구성되어 있는 반면, 자기효능감은 자신의 능력에 대한 

판단의 개념으로 구분되어 진다. 이 둘의 상관관계가 매우 높다는 연구결과

도 있으나(성은현, 2005; Judge & Bono, 2001), 자신에 대한 호감정도 또

는 타인으로부터 인정받는 것과 자신의 능력에 대한 믿음 사이의 상관관계

가 높다는 것을 검증하기는 어렵다(김문성, 박성철, 2010). 기대감은 자기효

능감과 유사한 개념으로 예상되는 업무성과를 위해 자신이 선택한 행위 유

형과 관련이 있다. 기대이론에 따른 기대개념은 할당된 과업 목표에 대한 

기대를 의미하지만, 자기효능감은 다양한 과업성과에 대한 기대를 다루고 

있다(오인수, 2002).

2.3.2 자기효능감 선행연구

   Cheong et al(2016)에 따르면, 임파워링 리더십이 자기효능감을 매개하

여 직무성과를 높인다고 하였다. 이는 높은 자기효능감을 보유한 직무 수행

자가 자신의 성공적인 과업 수행을 위해 더욱 노력할 것이라는 기존의 주장

과 맥을 같이 하는 것이다. 또한, Tierney & Farmer(2004)는 자기효능감이 

높은 직무 수행자는 창의적 사고가 필요한 행동을 더욱 적극적으로 실행한

다는 점을 실증하였다. 권정언, 권상집(2015)도 임파워링 리더십이 자기효능

감을 매개하여 팔로워의 혁신 행위를 유발한다는 것을 실증하였다.

   자기효능감은 사회과학, 교육, 의약학, 공학, 인문학 등 다양한 분야에서 

활발하게 연구되고 있으며, 조직의 성과를 위한 다양한 요인 중 하나로 제

시되고 있다(김문성, 박성철, 2010). 자기효능감에 관한 선행연구들의 유형

으로는 자기효능감의 개념과 측정에 관한 연구, 자기효능감이 과업 성과에 

미치는 영향에 관한연구, 자기효능감을 매개변수로 설정한 연구로 구분해 

볼 수 있다.

2.4 직무유발긴장 
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2.4.1 직무유발긴장의 개념 및 정의

   직무유발긴장은 “직무수행자가 자신의 직무를 수행하는 과정에서 경험하

게 되는 심리적 긴장과 스트레스”를 의미한다. 주로 과도한 역할이나 책임

감, 시간적 압박감 또는 불확실성 등에 의해 발생한다(Rizzo et al., 1970). 

Karasek(1979)은 직무스트레스 모형을 통해 직무유발긴장과 직무스트레스를 

같은 의미로 해석하고 있고, Parasuraman & Alutto(1984)는 스트레스를 

“업무 환경에서 부딪히는 다양한 직무요구나 제약사항에 관해 개인이 혼란

을 겪는 심리적 반응상태”로 정의하였다. Hunter & Thatcher(2007)는 직무

스트레스를 “직무와 관련된 시간적 압박감, 불안, 걱정의 상태”라고 정의하

고 있다(김상수, 방호진, 2014). 공통적으로 직무유발긴장 또는 직무스트레

스는 개인적인 경험이나 업무 환경에 따라 직무 수행자가 느끼는 과민성 또

는 정신적 긴장상태라 할 수 있다.

2.4.2 직무유발긴장 선행연구

   Karasek(1979)의 직무요구-통제모형(job demand-control model)에서는 

과업 수행과정에서의 시간적 압박, 작업량 등에 의한 직무요구와 직무수행

자가 보유하고 있는 재량권 범위의 상호작용 과정에서 직무유발긴장이 발현

된다고 한다. 직무요구-통제모형에서는 직무유발긴장 정도를 4가지로 분류

하고 있다. 첫 번째 낮은 직무요구 수준과 낮은 자율성에 대한 수동적 직무

(passive job), 두 번째 낮은 직무요구 수준과 높은 자율성에 대한 낮은 긴

장 직무(low strain job), 세 번째 높은 직무요구 수준과 낮은 자율성에 대

한 높은 긴장 직무(high strain job), 마지막으로 높은 직무요구 수준과 높은 

자율성에 대한 능동적 직무(active job)가 그것이다. Karasek(1979)은 이 모

형을 통해 직무수행자에게 높은 자율성을 부여할수록 직무유발긴장이 낮아

지게되는 경향이 있다고 설명한다.

   고승석, 신호철(2019)는 임파워링 리더십이 직무유발긴장을 매개하여 직

무만족에 영향을 미치는 것을 실증하였다. 임파워링 리더십으로 인해 자율
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성을 획득한 직무수행자들이 자신의 직무요구 수준에 더욱 유연하게 대처할 

수 있게 된 것이다. 다시 말해, 임파워링 리더십이 직무수행자들의 직무유발

긴장을 낮추고 그 결과로 직무만족이 향상되었다는 것이다. 이는 임파워링 

리더십과 직무만족 그리고 직무유발긴장의 상관관계에 관한 기존의 연구와

도 그 맥을 같이하고 있다는 것을 보여주고 있다(Pearson & Moomaw, 

2005).

본 내용은 학위논문 연구과정에서의 연구결과를 다음의 학술지에 게재한 

바있으며, 주된 내용의 일부는 하기의 발표 논문내용과 같은 내용이며, 

한성대학교 대학원 학술지 게재논문의 인용 지침을 준수하였습니다.

“정성훈, 하성욱(2023). 임파워링 리더십의 권한과 책임에 따른 양면적 

효과. 「인적자원개발연구」, 제26권(4).”
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Ⅲ. 연구 모형 및 가설

3.1 연구모형 

   강윤진, 손영우(2020)는 Cheong et al.(2016)의 통합모형을 바탕으로 임

파워링 리더십이 직무스트레스에 미치는 영향을 촉진과정과 부담과정으로 

구분하였다. 결과적으로, 임파워링 리더십은 팔로워의 자기효능감을 향상시

켜 직무스트레스를 감소시키는 긍정적인 영향과 함께 임파워링 리더십으로 

인해 높아진 팔로워의 책임감이 직무스트레스를 증가시키는 부정적인 영향

이 함께 나타나는 양면적 효과를 실증한 것이다.

   한편, 이준혁(2021)은 임파워링 리더십의 책임 부여 특성에 대한 중요성

을 강조하면서 권한 부여 특성과 책임 부여 특성을 통합적으로 다뤄야 한다

고 주장한다. Hackman & Oldham(1976)은 직무특성이론을 통해 직무 수

행자에게 부여된 자율성으로 인해 직무수행 결과에 대한 책임을 직무 수행

자들이 경험하게 된다고 하였다. Ford & Fottler(1995)와 Konczak et 

al.(2000)도 이와 유사하게 설명하고 있다. 권한을 부여받은 팔로워들이 스

스로 의사결정을 내려 행동한 결과에 대해 책임을 느낀다는 것이다. 그러나 

기존의 연구는 대체로 자율성과 권력, 통제권 등의 권한 부여 특성을 중심

으로 한 것이었다(Ahearne et al., 2005; Cheong et al., 2016). 임파워링 

리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성을 구분하여 각각의 효과를 실증

하진 못한 것이다.

   본 연구는 Cheong et al.(2016)의 촉진과정과 부담과정에 대한 양면성 

모형을 바탕으로 이준혁(2021)의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성에 관한 

제안을 결합하여, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성에 

대한 각각의 촉진과정과 부담과정을 연구모형으로 제시한다(정성훈, 하성욱, 

2023). 임파워링 리더십의 촉진과정은 자기효능감을 향상시켜 직무성과를 

높이는 것으로 알려져 있다. 따라서, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 

책임 부여 특성 각각은 자기효능감을 향상시킬 것으로 예상한다. 임파워링 
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리더십의 부담과정은 직무유발긴장을 높여 직무성과를 낮추는 것으로 알려

져 있다. 따라서, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 권한 부여 특성에 비

해 직무유발긴장을 높여 직무성과에 더욱 낮출 것으로 예상한다.

   이상의 논의를 바탕으로 다음과 같이 연구모형을 제시한다(정성훈, 하성

욱, 2023).

[그림 3-1] 연구모형*

* 정성훈, 하성욱(2023)

3.2 연구가설 

3.2.1 임파워링 리더십의 긍정적 측면(가설 1~가설 2)

   임파워링 리더십의 양면성에서 긍정적인 과정인 촉진과정은 임파워링 리

더십이 자기효능감을 향상시켜 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 과정이

다. Conger & Kanungo(1988)는 동기부여 관점에서 임파워먼트를 개인의 

자기효능감이 향상되는 과정이라고 설명하고 있다. 팔로워의 임파워먼트를 

향상시키는 임파워링 리더십(Ahearne et al., 2005)의 하위차원은 일의 의미 

부여, 의사결정 참여 촉진, 고성과에 대한 확신 표현, 관료적 제약을 제거하

여 자율성을 제공하는 것이다. 이는 팔로워에게 Bandura(1986)가 제시한 자
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기효능감의 원천인 긍정적 지원, 격려의 말, 긍정적 설득의 형태로 인식되기 

때문에 팔로워의 자기효능감을 향상시키게 된다(Cheong et al., 2016). 많은 

선행연구들에서 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 자기효능감을 향상시

키는 것을 실증하였다(e.g. Ahearne et al., 2005; Zhang & Barton, 2010).

   또한, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성도 팔로워의 자기효능감을 향상 

시킬 것으로 예상한다. 이준혁(2021)에 따르면 임파워링 리더십의 책임 부

여 특성이 팔로워의 자기효능감 향상에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확

인 되었다. 이는 기존의 연구들이 보여주고 있는 실증결과와 같이 임파워링 

리더십의 긍정적인 측면에 관한 것이다(예, 강윤진, 손영우, 2020; Cheong 

et al., 2016; Ahearne et al., 2005). 직무특성이론을 통해서도 이를 확인할 

수 있다. 팔로워가 직무수행결과에 대한 책임감을 느낄 때 내재적 동기부여

를 경험하게되며, 그 결과 직무성과가 향상된다는 것이다(Hackman & 

Oldham, 1976).

   자기효능감이 높은 팔로워는 자신의 성과에 대한 기대가 높기 때문에 지

속적으로 노력하고 행동하는 경향이 있고, 결과적으로 자신의 직무성과를 

향상시킨다(Chebat & Kollias, 2000). 자기효능감은 업무성과 및 성과와 관

련된 다양한 변수와 긍정적인 관계를 보이고 있다(Stajkovic & Luthans, 

1998). Cheong et al.(2016)의 양면성 모형에서도 임파워링 리더십이 직무

성과를 향상시키는 촉진 과정에서 자기효능감을 매개로 이어지는 과정을 실

증하였다.

   이상의 논의를 근거로 하여 아래와 같은 가설들을 도출한다.

   가설 1(촉진과정). 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 자기효능감을 높

여 직무성과를 향상시킬 것이다(정성훈, 하성욱, 2023).

   가설 2(촉진과정). 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 자기효능감을 높

여 직무성과를 향상시킬 것이다(정성훈, 하성욱, 2023).

3.2.2 임파워링 리더십의 부정적 측면(가설 3~가설 5)

   임파워링 리더십의 양면성에서 부정적인 과정인 부담과정은 임파워링 리
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더십이 직무유발긴장을 초래하여 직무성과에 부정적인 영향을 미치는 과정

이다. 임파워링 리더십으로 인해 팔로워의 자율성이 증가하게되면 팔로워는 

직무유발긴장을 경험할 수 있다(Cheong et al., 2016). 팔로워는 임파워링 

리더십으로 인해 더욱 많고 다양한 과업을 수행하게 되고, 이와 관련된 더

욱 많은 의사결정을 하게 된다. 이는 팔로워로 하여금 인지적 산만을 경험

하게 한다. 이러한 팔로워는 과업을 수행하는 과정에서 더욱 많은 방해를 

받고 전환비용이 높아지는 것을 감수하게 되면서 더욱 많은 스트레스를 경

험하게 된다(Langfred & Moye, 2004; Spector et al., 1988). 역할이론에서

는 이러한 과정을 역할갈등 또는 역할 스트레스로 설명하고 있다. 임파워링 

리더십으로 인해 팔로워에게 추가적인 과제나 책임이 할당되면, 이로 인해 

팔로워에게 이미 형성되어 있는 기존의 역할 인식을 방해하기 때문에 역할 

스트레스가 유발된다(Rizzo et al., 1970). 역할 스트레스를 경험한 팔로워는 

역할 불만족이 높아져 직무유발긴장을 경험하게 된다(Kahn et al., 1964). 

이준혁, 이의연, 전정호(2019)는 임파워링 리더십이 팔로워의 직무과부하를 

초래함을 실증하였다.

   또한, 자원보존이론에서는 사람들이 직무유발긴장을 경험하면 자신의 자

원이 손실되는 원인을 검토하여 자신의 남아있는 자원이 더 이상 고갈되지 

않게끔 예방하는 방안을 찾는다고 설명하고 있다(Hobfoll, 1989; Hobfoll 

2002). 그 결과 직무유발긴장을 경험한 사람들은 자신의 직무성과를 위해서 

필요한 자원을 투입하지 않게 되고, 그로 인해 그들의 직무성과는 낮아지게 

된다(Gilboa et al., 2008). Cheong et al.(2016)의 양면성 모형에서도 임파

워링 리더십이 직무성과를 감소시키는 부담과정에서 직무유발긴장을 매개로 

이어지는 과정을 실증하였다.

   이상의 논의를 근거로 하여 아래와 같은 가설들을 도출한다.

   가설 3(부담과정). 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 

높여 직무성과에 부정적인 영향을 줄 것이다(정성훈, 하성욱, 2023).

   가설 4(부담과정). 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 

높여 직무성과에 부정적인 영향을 줄 것이다(정성훈, 하성욱, 2023).
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   또한, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 권한 부여 특성과 마찬가지

로 팔로워의 업무량 증가에 따른 신체적 부담을 가중시킬 뿐만 아니라 더 

나은 성과를 나타내기 위한 심리적인 부담도 증가시키게 된다(이준혁, 

2021; Humborstad & Kuvaas, 2013). 임파워링 리더십의 책임 부여 특성

은 팔로워가 자신의 직무기술서에 정의된 내용대로 업무의 범위를 제한하지 

않고 자신의 직무성과를 향상시키는 것과 연관된 여러 과업들에 대한 것에

도 주의를 기울이고 실행하게끔 하여 업무량을 증가시키게 된다. 따라서, 임

파워링 리더십의 책임 부여 특성은 권한 부여 특성에 비해 직무유발긴장에 

더욱 많은 영향을 미칠 것으로 추론한다.

   가설 5. 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무유발긴장을 높여 직무

성과에 부정적인 영향을 주는 매개효과는 임파워링 리더십의 권한 부여 특

성이 직무유발긴장을 높여 직무성과에 부정적인 영향을 주는 매개효과보다 

절대값이 더욱 클 것이다(정성훈, 하성욱, 2023).

[표 3-1] 가설 설정 종합 정리*

가설 내용

가설 1
임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 자기효능감을 높여 직무성과를 향상시

킬 것이다.

가설 2
임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 자기효능감을 높여 직무성과를 향상시

킬 것이다.

가설 3
임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 높여 직무성과에 부정

적인 영향을 줄 것이다.

가설 4
임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 높여 직무성과에 부정

적인 영향을 줄 것이다.

가설 5

임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무유발긴장을 높여 직무성과에 부정

적인 영향을 주는 매개효과는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무유발

긴장을 높여 직무성과에 부정적인 영향을 주는 매개효과보다 절대값이 더욱 

클 것이다.

* 정성훈, 하성욱(2023)
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본 내용은 학위논문 연구과정에서의 연구결과를 다음의 학술지에 게재한 

바있으며, 주된 내용의 일부는 하기의 발표 논문내용과 같은 내용이며, 

한성대학교 대학원 학술지 게재논문의 인용 지침을 준수하였습니다.

“정성훈, 하성욱(2023). 임파워링 리더십의 권한과 책임에 따른 양면적 

효과. 「인적자원개발연구」, 제26권(4).”
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Ⅳ. 연구 방법론

4.1 자료 수집 및 표본 특성 

4.1.1 자료 수집

   본 연구의 데이터는 국내 민간기업에 재직하고 있는 사무직, 행정직, 관

리직을 대상으로 설문하여 수집하였다. 설문지는 NAVER Form으로 제작하

여 온라인과 오프라인을 병행하여 배포하였다. 온라인 설문은 지역적 특성 

및 팔로워가 종사하는 기업의 업종 특성을 배제하기 위해 전국 단위로 배포

하였고, 오프라인 설문은 여러 업종에 해당하는 기업의 종사자를 모집하기 

위해 가산디지털단지 등 산업단지 및 지식산업센터 등에 입주해 있는 기업

의 팔로워들을 대상으로 배포하였다. 설문은 33일 동안 진행되었으며, 총 

241부를 회수하였으나, 이 중 불성실한 응답 경향이 뚜렷하거나 자료가 미

비한 응답지 22부를 제외한 총 219부의 응답지를 본 연구의 최종 분석에 

사용하여 최종 응답률은 86.7%를 나타내고 있다.

 

4.1.2 자료 수집의 세부 내용

   본 연구의 최초 목적은 임파워링 리더십의 특성인 자율성과 권한 그리고 

책임 부여 등이 모든 팔로워에게 동일하게 작용하지 않을 거라는 가정하에, 

선행 연구들을 토대로 임파워링 리더십의 양면성을 확인하여, 리더의 임파

워링 행동과 그에 대한 팔로워의 직무성과를 비교·분석하고자 함이었다. 이

를 위해 같은 민간기업에서 “1년 이상 함께 근무한 리더와 팔로워”를 매칭

하여 리더와 팔로워에게 각각 설문을 실시하였다.

   리더에게는 리더용 설문지를 제작하여 자신과 함께 근무하고, 설문에 응

답한 팔로워를 대상으로 리더 자신이 얼마만큼의 권한과 자율성 등을 부여
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했는지와 함께 해당 팔로워의 직무성과 수준을 물었다. 팔로워에게는 팔로

워용 설문지를 제작하여 자신과 함께 근무하고, 설문에 응답한 리더를 대상

으로 자신이 리더로부터 얼마만큼의 권한과 자율성 등을 부여받았는지와 함

께 자신의 직무성과와 자기효능감, 직무유발긴장 수준을 물었다.

   임파워링 리더십의 측정도구는 어떤 요인들에 대한 영향력이 더욱 강한

지에 대한 비교를 위해 [표 2-1]과 [부록]에서 제시한 Ahearne et al(2005)

의 구성요인에 해당하는 12개 설문문항과 Konczak et al.(2000)의 구성요인

에 해당하는 9개 설문문항을 활용하여 동시에 설문을 진행하였다. 본 연구

에서는 요인분석 및 상관분석 등을 거쳐 결과적으로 팔로워가 응답한 자료

만을 대상으로 Konczak et al.(2000)의 LEBQ를 바탕으로, 이준혁(2021)에

서 제시한 임파워링 리더십의 권한 부여와 책임 부여 그리고 자율적 의사결

정 장려의 3가지 하위차원에 관한 응답을 분석에 활용하였다.

   설문 응답을 위한 조건과 비교적 많은 설문문항으로 인해 응답에 상당한 

어려움을 겪었다. 총 설문기간 33일 중 약 2주 정도는 연구자와 연관있는 

전국 단위 규모인 한국방송통신대학교 경영대학원 졸업생 및 재학생, 기업

에서 근무하고 있는 경영지도사, 공인노무사, 세무사 등 전문 자격사, 온라

인을 통한 무작위 설문을 진행하였다. 이때까지 본 연구를 위해 필요한 만

큼의 응답 수를 확보하지 못하여, 다시 2주간 서울의 구로디지털단지, 가산

디지털단지, 여의도 등 민간기업들이 밀집해 있는 지식산업센터에 입주해 

있는 기업의 사무직을 대상으로 방문 조사를 시행하였다. 이때까지 확보한 

총 응답수는 매칭된 리더와 팔로워가 각 100인, 매칭되지 않은 리더와 팔로

워가 100부 수준, 총 300부의 응답을 확보한 수준이었다. 다시 약 한 주간

의 시간을 할애하여 스타트업 모임에 가입된 1년 이상의 창업기업 구성원들

과 연구자가 소속된 노무법인의 자문사를 대상으로 추가 조사를 시행하였

다. 이러한 과정을 거쳐 최종적으로 매칭된 137쌍의 설문을 확보하였다. 매

칭되지 않은 설문까지 포함하면 총 462부의 응답을 확보하였으며 이중 리더
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는 220부 팔로워는 241부였다. 최종적으로 연구에 활용한 응답은 팔로워용 

241부 중 응답이 불성실하거나 자료가 미비한 22부를 제외하여 총 219부를 

본 연구의 최종분석에 활용하였다.

4.1.3 표본 특성

   본 연구의 설문 응답자 219명의 인구통계학적 특성은 다음[표 4-1]과 

같다. 전체 응답자 중 남성이 107명으로 48.9%를 차지하고, 여성은 112명

으로 51.1%를 차지하고 있기에 성비는 균형있게 나타났다. 연령대는 20대

가 43명으로 19.6%, 30대가 92명으로 42.0%, 40대가 64명으로 29.2%, 50

대가 18명으로 8.2%, 60대 이상이 2명으로 0.9%로 나타났다. 전체 응답자

의 135명인 61.6%가 30대 이하이다. 현재 재직하고 있는 기업에 근속기간

은 5년 미만이 126명으로 57.5%, 10년 미만이 50명으로 22.8%, 15년 미만

이 22명으로 10.0%, 20년 미만이 8명으로 3.7%, 20년 이상이 13명으로 

5.9%로 나타났다. 전체 응답자의 과반수가 5년 미만 근속자이다. 응답자의 

학력은 고졸 이하가 21명으로 9.6%, 전문학사가 48명으로 21.9%, 학사가 

124명으로 56.6%, 석사가 23명으로 10.5%, 박사가 3명으로 1.4%로 나타났

다. 전체 응답자의 과반수가 학사 출신으로 나타났다. 응답자가 재직하고 있

는 기업의 인적규모는 50명 미만인 기업에 종사하고 있는 응답자가 87명으

로 39.7%, 100명 미만인 기업에 종사하고 있는 응답자가 27명으로 12.3%, 

500명 미만인 기업에 종사하고 있는 응답자가 83명으로 37.9%, 1,000명 미

만인 기업에 종사하고 있는 응답자가 7명으로 3.2%, 10,000명 미만인 기업

에 종사하고 있는 응답자가 6명으로 2.7%, 10,000명 이상인 기업에 종사하

고 있는 응답자가 9명으로 4.1%로 나타났다. 전체 응답자의 114명인 

52.0%가 100명 미만인 기업에 종사하고 있는 것으로 나타났다.
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구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 107 48.9

여성 112 51.1

연령

20대 43 19.6

30대 92 42.0

40대 64 29.2

50대 18 8.2

60대 이상 2 0.9

근속기간

5년 미만 126 57.5

10년 미만 50 22.8

15년 미만 22 10.0

20년 미만 8 3.7

20년 이상 13 5.9

학력

고졸 이하 21 9.6

전문대졸(전문학사) 48 21.9

대학교졸(학사) 124 56.6

대학원졸(석사) 23 10.5

대학원졸(박사) 3 1.4

기업의
인적규모

50명 미만 87 39.7

100명 미만 27 12.3

500명 미만 83 37.9

1,000명 미만 7 3.2

10,000명 미만 6 2.7

10,000명 이상 9 4.1

[표 4-1] 표본의 일반적 특성 (N=219)*

* 정성훈, 하성욱(2023) <표 1> 인용.
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4.2 측정 도구 

4.2.1 임파워링 리더십

   본 연구에서는 임파워링 리더십을 “직무에 대한 구성원들의 자기효능감

과 내재적 동기를 향상시키기 위해 구성원들에게 권한과 책임을 부여하는 

것”으로 정의하였다. 이를 위해 Konczak et al.(2000)의 LEBQ를 바탕으로, 

이준혁(2021)에서 제시한 임파워링 리더십의 권한 부여와 책임 부여 그리고 

자율적 의사결정 장려의 3가지 하위차원을 활용하였다. 총 9문항을 우리말

로 번역한 후 리커트 5점 척도로 활용하였다(정성훈, 하성욱, 2023).

4.2.2 자기효능감

   본 연구에서는 자기효능감을 Cheong et al.(2016)과 Chen et al.(2001)

의 선행연구를 바탕으로 “주어진 성과를 이루는데 필요한 행동 과정을 조직

화하고 실행하는 능력에 대한 자신의 믿음”으로 정의하였다. 측정도구는 

Chen et al.(2001)에서 사용한 단일차원의 8문항을 우리말로 번역한 후 유

사한 문항을 합한 4문항을 리커트 5점 척도로 활용하였다(정성훈, 하성욱, 

2023).

4.2.3 직무유발긴장

   본 연구에서는 직무유발긴장을 Cheong et al.(2016)과 House & 

Rizzo(1972)의 선행연구를 바탕으로 ‘일로 인해 유발되는 신체적, 정신적 불

편함이나 피로감’으로 정의하였다. 측정도구는 House & Rizzo(1972)에서 

사용한 단일차원의 7문항을 우리말로 번역한 후 유사한 문항을 합한 4문항

을 리커트 5점 척도로 활용하였다(정성훈, 하성욱, 2023).
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4.2.4 직무성과

   본 연구에서는 직무성과를 Cheong et al.(2016)과 Griffin et al.(2007)의 

선행연구를 바탕으로 ‘자신의 직무를 상황에 따라 능동적이고 효과적으로 

수행할 수 있는 정도’로 정의하였다. 측정도구는 Griffin et al.(2007)에서 사

용한 3차원의 9문항 원문을 우리말로 번역하여 리커트 5점 척도로 활용하였

다(정성훈, 하성욱, 2023).

척도 문항수 출처 및 선행연구자 비고 (조작적 정의)

독립
변수

임파워링
리더십

9

Leader Empowering 
Behavior Questionnaire 
(LEBQ) by Konczak et 

al.(2000)

이준혁(2021)

직무에 대한 구성원들의 자기효능
감과 내재적 동기를 향상시키기 
위해 구성원들에게 권한과 책임을 
부여하는 것

매개
변수

자기효능감 4
Self-Efficacy by Chen, 
Gully & Eden (2001)

주어진 성과를 이루는데 필요한 
행동 과정을 조직화하고 실행하는 
능력에 대한 자신의 믿음

직무유발긴장 4
Job Induced Tension by 
House & Rizzo (1972)

일로 인해 유발되는 신체적, 정신
적 불편함이나 피로감

종속
변수

직무성과 9
Work Role Performance 
by Griffin et al. (2007)

자신의 직무를 상황에 따라 능동
적이고 효과적으로 수행할 수 있
는 정도

인구통계학적 변수 7 연구자 설정

합계 33

[표 4-2] 측정 도구의 구성
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4.3 연구의 분석방법 

   본 연구에서는 주요 변수의 상관관계 및 신뢰도 분석과 요인분석을 위해 

통계프로그램인 SPSS 27.0을 사용하였고, 연구모형 및 가설 검증을 위해 

Process Macro를 사용하여 분석하였다. 분석의 순서는 다음과 같다. 첫 번

째, 본 설문에 응답한 사람들에 대한 빈도분석을 통해 인구통계학적 특성을 

파악하였다. 두 번째, 각 변수별 신뢰도 분석과 요인분석을 통해 연구모형 

검증을 위한 변수를 도출하였다. 세 번째, 모형 검증에 활용될 변수들의 각 

문항별 빈도분석을 실시하고, 평균과 표준편차 그리고 각 변수별 평균과 표

준편차를 분석하고, 왜도와 첨도, 최소값과 최대값을 확인하기 위해 기술통

계분석을 실시하였다. 네 번째, 각 변수들 간의 상관관계를 파악하기 위해 

상관관계 분석을 실시하였다. 다섯 번째, 본 연구에서의 연구모형을 검정하

기 위하여, Process Macro를 활용하여 회귀분석을 실시하였다.

본 내용은 학위논문 연구과정에서의 연구결과를 다음의 학술지에 게재한 

바있으며, 주된 내용의 일부는 하기의 발표 논문내용과 같은 내용이며, 

한성대학교 대학원 학술지 게재논문의 인용 지침을 준수하였습니다.

“정성훈, 하성욱(2023). 임파워링 리더십의 권한과 책임에 따른 양면적 

효과. 「인적자원개발연구」, 제26권(4).”
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Ⅴ. 연구 결과

5.1 신뢰도 분석 및 요인분석, 기술통계분석, 상관관계

5.1.1 신뢰도 분석 및 요인분석  

   주요 변수의 신뢰도 분석 및 요인분석 결과는 아래 [표 5-1]부터 [표 

5-4]에 제시해 두었다.

   본 연구를 위한 측정문항은 임파워링 리더십 9문항과 자기효능감 4문항, 

직무유발긴장 4문항, 직무성과 9문항 그리고 인구통계학적 특성 6문항 총 

32문항으로 구성하였다.

   독립변수인 임파워링 리더십은 Konczak et al.(2000)의 LEBQ 하위 요

인 중 권한 부여, 자율적 의사결정 장려, 책임 부여의 3개 요인(이준혁, 

2021)을 사용하였는데, 본 연구에서는 3개 요인의 Cronbach’s α값은 0.7을 

상회하였고, 요인분석 결과 자율적 의사결정 장려 중 1개의 항목을 제외하

고 2개의 요인이 도출되었다. 자율적 의사결정 장려에서 제외된 항목 외 2

개의 항목은 책임 부여와 같이 1개의 요인으로 도출되었다. 설문 응답자들

이 자율적 의사결정 장려에 관한 항목을 자신에게 부여된 권한보다는 자신

에게 주어진 책임으로 인식한 것으로 보인다.

   임파워링 리더십의 9개 문항 중 책임 부여로 분류된 요인의 Cronbach’s 

α값은 0.81, 권한 부여로 분류된 요인의 Cronbach’s α값은 0.89로 나타났

다.
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[표 5-1] 임파워링 리더십 신뢰도 분석 및 요인분석 (N=219)

   매개변수인 자기효능감의 Cronbach’s α값은 0.85, 요인분석 결과 하나

의 요인이 추출되었다. 직무유발긴장의 Cronbach’s α값은 0.88, 요인분석 

결과 하나의 요인이 추출되었다.

구분
설문
항목

평균
표준
편차

최소값 최대값 구성요소

임파워링 리더십 
–권한부여특성

B1 4.08 .93 1 5 .20 .88

B2 4.07 .95 1 5 .19 .91

B3 4.14 .88 1 5 .20 .86

임파워링 리더십 
–책임부여특성

B4 3.47 1.16 1 5 .76 .09

B5 3.98 1.01 1 5 .70 .09

B6 3.98 .92 1 5 .77 .17

B7 3.72 .92 1 5 .75 .30

B8 3.72 .93 1 5 .68 .31

eigen value 2.79 2.56

설명 분산 34.88 31.97

누적 분산 34.88 66.85
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[표 5-2] 자기효능감 신뢰도 및 요인분석 (N=219)

[표 5-3] 직무유발긴장 신뢰도 및 요인분석 (N=219)

   종속변수인 직무성과는 Griffin et al.(2007)이 개발한 업무 능숙성, 업무 

적응성, 업무 적극성의 3개 하위요인 9개 항목으로 구성되어 있으나, 본 연

구분

Cronbach’s 
α 항목 수

평균
표준
편차

최소
값

최대
값

구성요
소설문항목

항목이 삭제된 경우 
Cronbach’s α

자기효능
감

0.852 4

E1 .81 3.95 .84 1 5
주성분
분석에 
의해 

하나의 
성분만 
추출됨

E2 .82 3.92 .84 1 5

E3 .78 3.91 .85 1 5

E4 .84 3.75 .90 1 5

eigen value 2.78

설명 분산 69.56

누적 분산 69.56

구분

Cronbach’s 
α 항목 수

평균
표준
편차

최소
값

최대
값

구성요
소설문항목

항목이 삭제된 경우 
Cronbach’s α

직무유발
긴장

0.876 4

F1 .82 2.84 1.35 1 5 주성분
분석에 
의해 

하나의 
성분만 
추출됨

F2 .83 2.95 1.34 1 5

F3 .82 2.63 1.34 1 5

F4 .89 3.51 1.19 1 5

eigen value 2.92

설명 분산 72.90

누적 분산 72.90
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구에서는 Cronbach’s α값이 모두 0.8을 상회하였고 요인분석 결과 2개의 

요인으로 도출되었다. 업무적응성에 관한 응답은 업무능숙성과 업무적극성에 

모두 높은 교차적재량을 보여 제외하였다.

   직무성과의 6개 문항 중 업무 능숙성의 Cronbach’s α값은 0.85, 업무 

적극성의 Cronbach’s α값은 0.88로 나타났다.

[표 5-4] 직무성과 신뢰도 및 요인분석 (N=219)

5.1.2 본 연구에 최종적으로 활용한 변수 

   [표 5-5]는 모든 변수에 대한 신뢰도 및 요인분석 결과이다. 6개 요인에 

대한 각각의 설문항목은 0.6 이상의 적재량을 보여주고 있으며, 교차적재량

의 최대값이 0.38이기에 판별타당성을 확보하였다.

   본 연구에서 분석한 모든 변수는 한 명의 응답자에게 자기보고식으로 보

사하였기에 동일방법편의 오류가 발생할 수 있다. 이를 확인하기 위해 

Harman의 일원검증법을 통해 사후검증을 실시하였다. 이때 추출된 하나의 

요인이 전체 분산의 50% 이상일 경우 동일방법편의 가능성이 높다고 본다. 

전체 변수를 대상으로 요인분석을 실시하였으며, 요인 수를 1개로 지정한 

구분 설문항목 평균 표준편차 최소값 최대값 구성요소

직무성과
–능숙성

C1 3.99 076 1 5 .30 .79

C2 4.03 .82 1 5 .18 .87

C3 4.13 .72 1 5 .25 .88

직무성과 
-적극성

C7 3.77 .90 1 5 .76 .24

C8 3.73 .91 1 5 .76 .33

C9 3.66 .96 1 5 .86 .18

eigen value 2.41 2.36

설명 분산 40.09 39.26

누적 분산 40.09 79.35
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요인분석 결과 지정된 하나의 요인이 [표 5-6]과 같이 전체 분산의 32.58%

를 설명하고 있는 것으로 나타나 동일방법편의 오류가 심각하지 않다는 것

을 확인하였다.

   본 연구에서 최종적으로 활용한 변수는 [표 5-7]과 같다.
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[표 5-5] 모든 변수 신뢰도 및 요인분석 (N=219)*1)

구분 설문항목 구성요소

직 무 유 발
긴장

F2 .89 .01 -.11 .07 -.03 .00

F1 .89 .10 .01 -.12 .01 .03

F3 .88 .02 -.07 -.05 .16 -.03

F4 .73 -.11 .13 -.10 .11 .17

임 파 워 링
리더십 – 
책임 부여 
특성

B6 -.13 .77 .05 .11 -.02 .33

B4 .02 .74 .01 .10 .26 -.07

B7 -.03 .72 .30 .25 .18 -.05

B8 .05 .67 .22 .29 .08 -.08

B5 .10 .64 .11 .03 .11 .36

자 기 효 능
감

E2 -.10 .11 .83 .13 .09 .17

E3 .03 .18 .78 .21 .20 .23

E1 -.05 .19 .66 .22 .12 .42

E4 .07 .17 .63 .03 .32 .27

임 파 워 링 
리더십 – 
권한 부여 
특성

B2 -.03 .18 .14 .89 .13 .07

B1 -.12 .20 .12 .85 .08 .12

B3 -.06 .19 .17 .82 .03 .18

직 무 성 과 
-적극성

C8 .06 .20 .17 .12 .83 .29

C9 .13 .14 .11 .09 .81 .18

C7 .05 .17 .29 .06 .81 .14

직 무 성 과
–능숙성

C2 .04 .14 .22 .18 .17 .79

C3 .09 .04 .38 .17 .22 .75

C1 .10 .04 .29 .06 .30 .71

eigen value 2.99 2.85 2.78 2.60 2.51 2.51 

설명 분산 13.60 13.00 12.64 11.80 11.43 11.42 

누적 분산 13.60 26.56 39.21 51.00 62.43 73.85 

* 정성훈, 하성욱(2023) <표 2> 인용.

1) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-21] 참고
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[표 5-6] 요인 수 1개 지정 요인분석 (N=219)

[표 5-7] 본 연구에 최종적으로 활용한 변수 (N=219)*

변수 Reference 하위 차원 비고

임파워링
리더십

Leader Empowering Behavior 
Questionnaire (LEBQ) by Konczak et 

al.(2000)

이준혁(2021)

2개 차원
권한 부여

책임 부여

자기효능감
Self-Efficacy by Chen, Gully & Eden 
(2001)

1개 차원 -

직무유발긴장
Job Induced Tension by House & Rizzo 
(1972)

1개 차원 -

직무성과
Work Role Performance by Griffin et 
al.(2007)

2개 차원
업무 능숙성
업무 적극성

* 정성훈, 하성욱(2023).

5.1.3 기술통계분석 

   기술통계 분석결과는 아래 [표5-8]에 제시해두었다. 평균값 중 임파워링 

리더십 중 권한 부여 특성과 직무성과 중 업무 능숙성은 비교적 높은 수치

를 보이고, 직무유발긴장은 다소 낮은 수치를 보이고 있다. 왜도의 절대값은 

3을 초과하지 않으며, 첨도는 절대값이 8 또는 10을 초과하지 않으므로 정

규분포를 이루고 있다(Kline, 2011).

구성요소
초기 고유값 추출 제곱합 로딩

eigen 
value

설명 분산 누적 분산
eigen 
value

설명 분산 누적 분산

1 7.17 32.58 32.58 7.17 32.58 32.58
2 3.26 14.82 47.40
3 2.10 9.53 56.92
.
.
.

.

.

.

.

.

.

.

.

.
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[표 5-8] 기술통계 분석결과2)

구분 (N=219) 평균
표준
편차

왜도 첨도 최소값 최대값

독립변수
임파워링
리더십

권한 
부여 
특성

4.10 .83 -.70 .03 1.00 5.00

책임 
부여 
특성

3.78 .74 -.52 .94 1.00 5.00

매개변수
자기효능감 3.88 .71 -.29 .45 1.00 5.00

직무유발긴장 2.99 1.16 .14 -.89 1.00 5.00

종속변수 직무성과

업무 
능숙성

4.05 .68 -.55 .98 1.00 5.00

업무 
적극성

3.71 .83 -.15 -.46 1.00 5.00

5.1.4 주요 변수의 상관관계 

   주요 변수의 상관관계 결과는 아래 [표 5-9]에 제시해 두었다. 직무성과

의 하위차원인 업무 능숙성과 업무 적극성은 자기효능감과 높은 상관관계를 

보이고 있다. 자기효능감 수준이 높을수록 직무성과도 좋다고 인식하고 있

다. 독립변수인 임파워링 리더십의 하위 차원인 권한 부여 특성과 책임 부

여 특성은 종속변수인 직무성과의 두 개 하위차원과 0.27~0.42로 중간 정

도의 상관관계를 보이고 있다. 독립변수의 두 개 하위차원은 모두 매개변수

인 자기효능감과는 중간 정도의 상관관계를 보이고 있으나, 직무유발긴장은 

낮은 상관관계를 보이고 있다. 통제변수를 중심으로 한 독립변수와 매개변

수의 상관관계는 대체로 낮거나 유의하지 않음을 보여주고 있다. 상관관계

의 최대값은 0.45이기에 다중공선성의 문제는 고려하지 않아도 될 것이다.

2) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-22] 참고
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[표 5-9] 주요 변수의 상관관계 분석결과 (N=219)*3)

변
수

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

종
속
변
수

1. 업무 능숙성 (.85)        

2. 업무 적극성 .53 (.88)  

매
개
변
수

3. 자기효능감 .66 .51 (.85)  

4. 직무유발긴장 .13 .16 -.01 (.88)  

독
립
변
수

5. 임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.34 .27 .41 -.12 (.89)  

6. 임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.33 .42 .45 .02 .45 (.81)   

통
제
변
수

7. 학력 -.03 -.11 .07 -.03 .08 .07 - 

8. 리더와 함께 근무
한 기간

.04 -.09 -.05 -.04 -.06 -.02 .03 -

9. 연령 .01 -.07 -.06 -.14 -.05 .02 .17 .24

주) Italic: p<0.05, Bold and Italic: p<0.01. 

   대각항의 괄호 안은 신뢰도 계수(Cronbach’s α)임

* 정성훈, 하성욱(2023) <표 3> 인용.

5.2 가설검증 결과 

5.2.1 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 자기효능감을 높여 직무성과를 

향상시킬 것이다. (가설 1)

   직무성과는 업무 능숙성과 업무 적극성으로 구분되었기에 직무성과에 미

치는 영향 또한 업무 능숙성과 업무 적극성으로 구분하여 살펴보겠다.

   Process Macro를 통한 분석결과는 다음과 같다. 독립변수인 임파워링 리

3) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-23] 참고
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더십의 권한 부여 특성이 매개변수인 자기효능감에 미치는 영향에 대한 결과 

값은 [표 5-10]과 같다. 유의확률(p)의 경우 .000으로 .05보다 낮게 나타나 통

계적으로 유의한 것으로 확인되었다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 

부여 특성은 매개변수인 자기효능감에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

[표 5-10] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 자기효능감에 미치는 영향 

(N=219)4)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.229 .056 4.079 .000 .118 .339

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.317 .063 5.038 .000 .193 .441

F=37.597***, R²= .258

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 종속변수인 직무성과 중 업무 능숙

성에 미치는 영향은 [표 5-11]과 같다. 유의확률(p)의 경우 .001로 .05보다 

낮게 나타나 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다.

[표 5-11] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 직무성과 중 업무 능숙성에 

미치는 영향 (N=219)5)

구분 coeff se t p LLCI UCLI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.194 .057 3.417 .001 .082 .305

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.201 .064 3.153 .002 .075 .326

F=19.456***, R²= .153

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

4) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-24] 참고
5) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-26] 참고



- 48 -

   종속변수 중 업무 능숙성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 [표 

5-12]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .101, 매개변수는 .000으로 나타났

다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무성과 중 과업 능

숙성에 유의한 영향을 주지 않으나, 매개변수인 자기효능감은 종속변수인 직

무성과 중 업무 능숙성 향상에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .101로 유의확률(p)이 0.05보다 높게 나타나 통계적으로 유의

하진 않은 것으로 나타났으나, 간접효과는 [표 5-13]과 같이 BootLLCI와 

BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다

는 것을 알 수 있다.

   해당 결과를 종합하면 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 종

속변수인 직무성과 중 업무 능숙성에 직접적인 영향을 미치진 않으나, 자기효

능감을 매개로 하여 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 따라

서, 매개변수인 자기효능감은 독립변수와 종속변수인 직무성과 중 업무 능숙

성 사이에서 정(+)의 매개효과가 있다는 것을 검증하였다.

[표 5-12] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 자기효능감과 직무유발긴장을 

병렬매개하여 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 영향 (N=219)6)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.079 .048 1.647 .101 -.016 .173

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.005 .054 .099 .921 -.102 .112

매개 
변수

자기효능감 .581 .055 10.476 .000 .472 .690

직무유발긴장 .087 .031 2.807 .005 .026 .148

F=44.730***, R²= .455

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

6) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-27] 참고
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[표 5-13] 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 자기효능감과 

직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 능숙성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 

간접 효과 검증 결과7)

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .194** .057 .082 .305

직접 효과 .079 .048 -.016 .173

간접 효과(자기효능감) .133* .039 .051 .204

간접 효과(직무유발긴장) -.018 .011 -.043 .000

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 종속변수인 직무성과 중 업무 적극

성에 미치는 영향은 [표 5-14]와 같다. 유의확률(p)의 경우 .138로 .05보다 

높게 나타나 통계적으로 유의하지 않은 것으로 확인되었다.

[표 5-14] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 직무성과 중 업무 적극성에 

미치는 영향 (N=219)8)

구분 coeff se t p LLCI UCLI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.102 .068 1.488 .138 -.033 .236

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.413 .077 5.385 .000 .262 .565

F=23.905***, R²= .181

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   종속변수 중 업무 적극성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 [표

5-15]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .751, 매개변수는 .000으로 나타났

다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무성과 중 업무 적

7) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-30] 참고
8) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-28] 참고
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극성에 유의한 영향을 주지 않으나, 매개변수인 자기효능감은 종속변수인 직

무성과 중 업무 적극성 향상에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .751로 유의확률(p)이 0.05보다 높게 나타나 통계적으로 유의

하진 않은 것으로 나타났으나, 간접효과는 [표 5-16]과 같이 BootLLCI와 

BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다

는 것을 알 수 있다.

   해당 결과를 종합하면 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 종

속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 직접적인 영향을 미치진 않으나, 자기효

능감을 매개로 하여 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 따라

서, 매개변수인 자기효능감은 독립변수와 종속변수인 직무성과 중 업무 적극

성 사이에서 정(+)의 매개효과가 있다는 것을 검증하였다.

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 자기효능감을 매개하여 직무성과에 

미치는 영향을 종합하면 다음과 같다.

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무성과인 업무 능숙성과 업무 적극

성 모두에 직접적인 영향을 미치진 않았으나, 자기효능감을 매개하여 직무성

과인 업무 능숙성과 업무 적극성 모두를 향상시킨다는 것을 확인하였다.

[표 5-15] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 자기효능감과 직무유발긴장을 

병렬매개하여 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 영향 (N=219)9)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.021 .065 .318 .751 -.108 .149

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.250 .074 3.384 .001 .105 .396

매개 
변수

자기효능감 .464 .076 6.149 .000 .315 .613

직무유발긴장 .122 .042 2.899 .004 .039 .205

F=26.192***, R²= .329

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

9) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-29] 참고
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[표 5-16] 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 자기효능감과 

직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 적극성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 간접 

효과 검증 결과10)

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .102 .068 -.033 .236

직접 효과 .021 .065 -.108 .149

간접 효과(자기효능감) .106* .035 .036 .175

간접 효과(직무유발긴장) -.025* .015 -.061 -.002

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

5.2.2 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 자기효능감을 높여 직무성과를 

향상시킬 것이다. (가설 2)

   독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 매개변수인 자기효능감

에 미치는 영향에 대한 결과 값은 앞서 제시한 [표 5-10]과 같다. 유의확률(p)

의 경우 .000으로 .05보다 낮게 나타나 통계적으로 유의한 것으로 확인되었

다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 매개변수인 자기효능

감 향상에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 종속변수인 직무성과 중 업무 능숙성

에 미치는 영향은 [표 5-11]과 같다. 유의확률(p)의 경우 .002로 .05보다 낮게 

나타나 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다.

   종속변수 중 업무 능숙성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 앞서 제

시한 [표 5-12]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .921, 매개변수는 .000으로 

나타났다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무성과 중 

과업 능숙성에 유의한 영향을 주지 않으나, 매개변수인 자기효능감은 종속변

수인 직무성과 중 업무 능숙성 향상에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .921로 유의확률(p)이 0.05보다 낮게 나타나 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났으나, 간접효과는 [표 5-17]과 같이 BootLLCI와 

10) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-32] 참고
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BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다

는 것을 알 수 있다.

   해당 결과를 종합하면 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 임

파워링 리더십 권한 부여 특성과 마찬가지로, 직무성과 중 업무 능숙성에 직

접적인 영향을 미치진 않으나, 자기효능감을 매개로 하여 유의한 정(+)의 영

향을 미친다는 것을 확인하였다. 따라서, 매개변수인 자기효능감은 독립변수

와 종속변수인 직무성과 중 업무 능숙성 사이에서 정(+)의 매개효과가 있다는 

것을 검증하였다.

[표 5-17] 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 자기효능감과 

직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 능숙성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 간접 

효과 검증 결과11)

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .201*** .064 .075 .326

직접 효과 .005 .054 -.102 .112

간접 효과(자기효능감) .184* .053 .097 .308

간접 효과(직무유발긴장) .011 .012 -.009 .039

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 종속변수인 직무성과 중 업무 적극성

에 미치는 영향은 [표 5-14]와 같다. 유의확률(p)의 경우 .000으로 .05보다 낮

게 나타나 통계적으로 유의한 것으로 확인되었다.

   종속변수 중 업무 적극성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 앞서 제

시한 [표 5-15]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .001, 매개변수는 .000으로 

나타났다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무성과 중 

업무 적극성에 유의한 정(+)의 영향을 주고, 매개변수인 자기효능감은 종속변

수인 직무성과 중 업무 적극성 향상에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

11) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-31] 참고
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   직접효과는 .001로 유의확률(p)이 0.05보다 낮게 나타나 통계적으로 유의

한 것으로 나타났고, 간접효과는 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포

함되어 있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있다.

   해당 결과를 종합하면 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 종

속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 직접적인 정(+)의 영향을 미치고, 자기

효능감을 매개로 하여 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 따

라서, 매개변수인 자기효능감은 독립변수와 종속변수인 직무성과 중 업무 적

극성 사이에서 정(+)의 매개효과가 있다는 것을 검증하였다.

[표 5-18] 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 자기효능감과 

직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 적극성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 간접 

효과 검증 결과12)

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .413*** .077 .262 .565

직접 효과 .250** .074 .105 .396

간접 효과(자기효능감) .147* .049 .070 .257

간접 효과(직무유발긴장) .016 .018 -.011 .059

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 자기효능감을 매개하여 직무성과에 

미치는 영향을 종합하면 다음과 같다.

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무성과인 업무 능숙성에는 직접적

인 영향을 미치지 못하였으나, 업무 적극성에는 직접적인 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 결과적으로 직무성과에는 직접적인 영향을 미치지 못하였고, 

자기효능감을 매개하여 직무성과인 업무 능숙성과 업무 적극성 모두를 향상시

킨다는 것을 확인하였다.

5.2.3 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 높여 직무성과

12) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-33] 참고
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에 부정적인 영향을 줄 것이다. (가설 3)

   독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 매개변수인 직무유발긴

장에 미치는 영향에 대한 결과 값은 [표 5-19]에 제시해두었다. 유의확률(p)

의 경우 .042으로 .05보다 낮게 나타나 통계적으로 유의한 것으로 확인되었

다. 다만, 가설과 다르게 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장에 

부(-)의 영향을 미친다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 

매개변수인 직무유발긴장을 높이는 것이 아니라 감소시키는 것으로 확인되었

다.

[표 5-19] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 직무유발긴장에 미치는 영향 

(N=219)13)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

-.206 .101 -2.050 .042 -.404 -.008

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.129 .113 1.144 .254 -.093 .352

F=2.134, R²= .019

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   종속변수 중 업무 능숙성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 앞서 제

시한 [표 5-12]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .101, 매개변수는 .005으로 

나타났다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무성과 중 

업무 능숙성에 유의한 영향을 주지 않으나, 매개변수인 직무유발긴장은 종속

변수인 직무성과 중 업무 능숙성에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .101로 유의확률(p)이 0.05보다 높게 나타나 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났으나, 간접효과는 [표 5-13]에서와 같이 BootLLCI와 

BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있기 때문에 통계적으로 유의하지 않다

13) 사후분석을 통한 수치변화 [표 5-25] 참고
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는 것을 알 수 있다. 다만, 간접효과는 BootLLCI와 BootULCI값이 

-.043~.000이어서 0이 존재하나 정확히 0을 포함하고 있다는 것을 알 수 있

다.

   해당 결과를 종합하면 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 종

속변수인 직무성과 중 업무 능숙성에 직접적인 영향을 미치지 않으며, 직무유

발긴장을 매개로 하여 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 영향 또한 유의하지 

않다는 것을 확인하였다. 따라서, 매개변수인 직무유발긴장은 독립변수와 종

속변수인 직무성과 중 업무 능숙성 사이에서 매개효과가 있다는 것을 검증하

지 못하였다.

   종속변수 중 업무 적극성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 앞서 제

시한 [표 5-15]과 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .751, 매개변수는 .004으로 

나타났다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무성과 중 

업무 적극성에 유의한 영향을 주지 않으나, 매개변수인 직무유발긴장은 종속

변수인 직무성과 중 업무 적극성에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .751로 유의확률(p)이 0.05보다 높게 나타나 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났으나, [표 5-16]에서와 같이 간접효과는 BootLLCI와 

BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있지 않기 때문에 통계적으로 부(-)의 

유의한 영향을 준다.

   해당 결과를 종합하면 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 종

속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 직접적인 영향을 미치진 않으나, 직무유

발긴장을 매개로 하여 유의한 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 다만, 임파워

링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 감소시키기 때문에, 가설의 방

향과는 반대로 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 팔로워의 직무유발긴장을 

감소시키고, 직무유발긴장은 팔로워의 직무성과 중 업무 적극성을 향상시키는 

관계를 확인한 것이다. 즉, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장

을 매개하여 직무성과 중 업무 적극성에 부정적인 영향을 미치게 되지만, 이

는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무유발긴장에 부(-)의 영향을 미치

는 것에 기인한다.

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무유발긴장을 매개하여 직무성과
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에 미치는 영향을 종합하면 다음과 같다.

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무성과인 업무 능숙성과 업무 적극

성에 직접적인 영향을 미치지 못하였다. 직무유발긴장을 매개하여 직무성과 

중 업무 능숙성에는 유의한 영향을 미치지 못하였으나, 직무성과 중 업무 적

극성을 낮춘다는 것을 확인하였다.

   따라서, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 직

무성과에 미치는 영향에 대해서는 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 영향만

을 확인한 것이다.

5.2.4 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 높여 직무성과

에 부정적인 영향을 줄 것이다. (가설 4)

   독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 매개변수인 직무유발긴

장에 미치는 영향에 대한 결과 값은 앞서 제시한 [표 5-19]와 같다. 유의확률

(p)의 경우 .254으로 .05보다 높게 나타나 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

확인되었다.

   종속변수 중 업무 능숙성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 앞서 제

시한 [표 5-12]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .921, 매개변수는 .005으로 

나타났다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무성과 중 

업무 능숙성에 유의한 영향을 주지 않았으나, 매개변수인 직무유발긴장은 종

속변수인 직무성과 중 업무 능숙성 향상에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .921로 유의확률(p)이 0.05보다 높게 나타나 통계적으로 유의

하지 않은 것으로 나타났고, 간접효과는 [표 5-13]과 같이 BootLLCI와 

BootULCI 사이의 값에 0이 포함되기 때문에 통계적으로 유의하지 않다는 것

을 알 수 있다.

   종속변수 중 업무 적극성에 독립변수와 매개변수가 미치는 영향은 앞서 제

시한 [표 5-15]와 같다. 유의확률(p)이 독립변수는 .001, 매개변수는 .004으로 

나타났다. 즉, 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무성과 중 

업무 적극성에 유의한 영향을 주고 있으며, 매개변수인 직무유발긴장 역시 종
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속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 정(+)의 유의한 영향을 준다.

   직접효과는 .001로 유의확률(p)이 0.05보다 낮게 나타나 통계적으로 유의

한 것으로 나타났으나, 간접효과는 [표 5-17]과 같이 BootLLCI와 BootULCI 

사이의 값에 0이 포함되기 때문에 통계적으로 유의하지 않다는 것을 알 수 있

다.

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무유발긴장을 매개하여 직무성과

에 미치는 영향을 종합하면 다음과 같다.

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 직무성과 

중 업무 능숙성과 직무성과 중 업무 적극성 모두에 유의한 영향을 주지 않고 

있다. 따라서, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 

직무성과에 미치는 영향을 확인하지 못한 것이다.

5.2.5 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무유발긴장을 높여 직무성과

에 부정적인 영향을 주는 매개효과는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 

직무유발긴장을 높여 직무성과에 부정적인 영향을 주는 매개효과보다 절대

값이 더욱 클 것이다. (가설 5)

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 직무성과

에 부(-)의 영향을 미칠 것으로 예상하였으나, 가설 4의 검증 결과 임파워

링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장에 유의하지 않은 정(+)의 영향

을 미치며, 직무유발긴장은 직무성과에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으

로 확인되었다. 가설 3과 가설 4의 검증 결과를 종합하면, 임파워링 리더십

의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 직무성과 중 업무 능숙성에

는 유의한 영향을 미치지 못하였으나, 직무성과 중 업무 적극성을 낮춘다는 

것을 확인하였다. 따라서, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴

장을 매개하여 직무성과에 미치는 영향에 대해서는 직무성과 중 업무 적극

성에 미치는 영향만을 확인한 것이다. 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 

직무유발긴장을 매개하여 직무성과 중 업무 능숙성과 직무성과 중 업무 적

극성 모두에 유의한 영향을 주지 않고 있다.
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   이상의 검증결과를 바탕으로 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임

부여 특성은 모두 직무유발긴장을 매개하여 직무성과 미치는 영향이 유의미

하지 않을 것으로 나타났기 때문에 가설 5는 기각되었다.

   가설 1부터 가설 5까지의 결과를 정리하면 다음과 같다.

[표 5-20] 가설 1부터 가설 4까지의 결과 정리

가설 내용
검증
결과

비고

가설 1

임파워링 리더십의 권한 부여 특

성은 자기효능감을 높여 직무성과

를 향상시킬 것이다.

채택

가설 2

임파워링 리더십의 책임 부여 특

성은 자기효능감을 높여 직무성과

를 향상시킬 것이다.

채택

가설 3

임파워링 리더십의 권한 부여 특

성은 직무유발긴장을 높여 직무성

과에 부정적인 영향을 줄 것이다.

기각

임파워링 리더십의 권한 부여 특성

은 직무유발긴장에 부(-)의 영향을 

미침. 또한, 직무유발긴장을 매개하

여 업무 적극성에 정(+)의 영향을 

미침.

가설 4

임파워링 리더십의 책임 부여 특

성은 직무유발긴장을 높여 직무성

과에 부정적인 영향을 줄 것이다.

기각

임파워링 리더십의 책임 부여 특성

은 유의미하지 않지만 직무유발긴장

에 정(+)의 영향을 미침.

가설 5

임파워링 리더십의 책임 부여 특

성이 직무유발긴장을 높여 직무성

과에 부정적인 영향을 주는 매개

효과는 임파워링 리더십의 권한 

부여 특성이 직무유발긴장을 높여 

직무성과에 부정적인 영향을 주는 

매개효과보다 절대값이 더욱 클 

것이다.

기각

가설 3과 가설 4의 검증 결과를 바

탕으로 임파워링 리더십의 권한 부

여 특성과 책임 부여 특성은 모두 

직무유발긴장을 매개하여 직무성과

에 미치는 영향이 유의미하지 않은 

것으로 나타났기 때문에, 가설 5는 

기각됨.

   임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성은 직무유발긴장에 
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서로 다른 영향을 주었다. 가설 3의 검증 결과는 임파워링 리더십의 권한 

부여 특성이 직무유발긴장에 부(-)의 유의한 영향을 미치는 것으로 도출되

었고, 가설 4의 검증 결과는 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발

긴장에 정(+)의 영향을 미치지만 유의하지 않은 것으로 도출되었기 때문이

다. 이는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 팔로워의 업무량을 증가시키

면서 역할갈등을 유발하여 직무유발긴장에 정(+)의 영향을 준다는(Cheong 

et al., 2016) 기존의 논리에 반대되는 결과이다. 임파워링 리더십의 책임 부

여 특성은 이와 같은 부담과 함께 더욱 높은 성과를 이뤄야 한다는 심리적

인 부담이 추가된다는(이준혁, 2021; Humborstad & Kuvaas, 2013)는 논

리이나 본 연구에서는 이를 확인하지 못한 것이다. 

5.2.6 가설검증 결과 요약

   본 연구의 가설 검정결과는 다음과 같다. 임파워링 리더십의 촉진과정 

중 권한 부여 특성과 책임 부여 특성은 선행연구와 동일하게 긍정적인 것으

로 나타났지만, 부담과정은 권한 부여 특성과 책임 부여 특성 모두 확인하

지 못하였다. 따라서, 자기효능감은 임파워링 리더십과 직무성과의 관계를 

매개할 것이라는 가설 1과 가설 2는 채택되었지만, 직무유발긴장은 임파워

링 리더십과 직무성과의 관계를 매개할 것이라는 가설 3과 가설 4는 기각되

었다. 가설 3과 가설 4의 기각으로 인해 가설 5도 기각되었다.

   구체적으로, 임파워링 리더십이 자기효능감을 매개하여 직무성과에 미치

는 영향은 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성 모두 직무

성과 중 업무 능숙성과 업무 적극성에 유의미한 것으로 나타났고, 임파워링 

리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성은 자기효능감에 각각 .229***, 

.317***의 영향을 미치고 자기효능감은 직무성과 중 업무 능숙성과 업무 적

극성에 각각 .581***, .464***의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

   임파워링 리더십이 직무유발긴장을 매개하여 직무성과에 미치는 영향은 

서로 다르게 나타났다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장

을 매개하여 직무성과 중 업무 적극성에는 유의한 것으로 나타났으나, 직무
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성과 중 업무 능숙성에는 유의히지 않은 것으로 나타났다. 임파워링 리더십

의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성은 직무유발긴장에 각각 -.206***, 

.129의 영향을 미치고, 직무유발긴장은 직무성과 중 업무 능숙성과 업무 적

극성에 각각 .087**, .122**의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

[그림 5-1] 검정결과 요약 (종속변수 업무 능숙성)

[그림 5-2] 검정결과 요약 (종속변수 업무 적극성)
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5.3 사후분석 

5.3.1 사후분석

   본 연구에서는 임파워링 리더십을 측정하기 위해 Konczak et al.(2000)

의 LEBQ 하위 요인 중 권한 부여, 자율적 의사결정 장려, 책임 부여의 3개 

요인(이준혁, 2021)을 사용하였고, 이에 대한 요인분석 결과 자율적 의사결

정 장려 중 1개의 항목을 제외하고 2개의 요인이 도출되었다. 자율적 의사

결정 장려에서 제외된 항목 외 2개의 항목은 책임 부여에 포함되는 1개 요

인으로 도출되었다. 반면, 이준혁(2021)은 “권한 부여가 권력, 통제권, 의사

결정권을 포함하는 개념으로 보고 권한 부여에 자기주도적 의사결정을 포함

하여 하나의 차원으로 구성하여, 권한 부여 6문항, 책임 부여 3문항으로 측

정”하였으나, 신뢰도 분석결과 “권한 부여 3문항과 책임 부여 3문항의 알파 

값은 각각 .816, .703으로 나타나” Konczak et al.(2000)의 LEBQ 하위 요

인 중 권한 부여와 책임 부여를 그대로 분석에 활용하였다.

   따라서, 본 연구에서도 추가 검증을 위해 이준혁(2021)의 권한 부여 3문

항과 책임 부여 3문항을 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특

성으로 해석하여 사후분석을 실시하였다. 제외된 문항은 [표 5-1]과 [표 

5-5]에서 제시된 임파워링 리더십 책임 부여 특성의 설문문항 중 B7과 B8

로 표기한 것이다. 본 분석에서는 Konczak et al.(2000)의 LEBQ 하위 요인 

중 자율적 의사결정 장려에 속하는 설문문항으로 “my manager tries to 

help me arrive at my own solution when problems arise, rather than 

telling me what he/she would do.”와 “my manager relies on me to 

make my own decisions about issues that affect how work gets done.”

이다.

   정리하자면, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 관련된 분석은 본 논

문의 내용과 동일하나, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성에 대한 문항 중 

자율적 의사결정 장려에 속하는 문항을 제외하고, Konczak et al.(2000)의 

LEBQ 하위 요인 중 책임 부여에 관한 문항 3가지만을 반영하여 다시 분석
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하였다. 책임 부여 3개 문항의 Cronbach’s α값은 0.71로 Van de Ven & 

Ferry(1980)가 제시한 0.60 이상임을 확인하였다.

   [표 5-21]는 사후분석에 사용된 모든 변수에 대한 신뢰도 및 요인분석 

결과이다. 6개 요인에 대한 각각의 설문항목은 0.6 이상의 적재량을 보여주

고 있으며, 교차적재량의 최대값이 0.38이기에 판별타당성을 확보하였다.
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[표 5-21] 모든 변수 신뢰도 및 요인분석 (N=219) (사후분석)

구분
설문
항목

구성요소

직무유발긴장

F2 .89 -.11 .07 -.03 -.00 .01 

F1 .89 .01 -.11 .02 .04 .08 

F3 .88 -.06 -.05 .16 -.04 .02 

F4 .72 .12 -.11 .10 .19 -.10 

자기효능감

E2 -.11 .82 .15 .09 .17 .05 

E3 .03 .80 .23 .20 .19 .14 

E1 -.05 .67 .23 .13 .40 .16 

E4 .07 .67 .04 .31 .22 .17 

임파워링 리더십 
–권한부여특성

B2 -.03 .16 .90 .13 .05 .12 

B1 -.12 .13 .86 .09 .10 .14 

B3 -.06 .18 .83 .03 .18 .13 

직무성과
-적극성

C8 .06 .18 .13 .83 .28 .17 

C9 .13 .11 .09 .82 .18 .10 

C7 .05 .30 .06 .82 .13 .13 

직무성과
–능숙성

C2 .04 .21 .18 .17 .82 .14 

C3 .09 .39 .16 .22 .75 .07 

C1 .09 .31 .05 .30 .70 .08 

임파워링 리더십 
–책임부여특성

B6 -.13 .08 .18 .01 .27 .78 

B4 .03 .09 .17 .28 -.19 .75 

B5 .11 .22 .08 .13 .20 .74 

eigen value 6.62 3.22 1.81 1.47 1.19 .92

설명 분산 33.07 16.11 9.07 7.35 5.93 4.58

누적 분산 33.07 49.19 58.25 65.60 71.53 76.10

   [표 5-22]는 사후분석을 통한 기술통계 분석결과이다. 임파워링 리더십

의 책임 부여 특성의 평균과 표준편차, 왜도 및 첨도의 수치가 변화되었으

나 큰 차이를 보이고 있진 않다는 것을 확인하였다. 본 분석의 [표 5-8]과 
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비교시 임파워링 리더십의 책임 부여 특성에 해당하는 수치만 변화되었고, 

구체적으로 첨도값이 가장 크게 변화하였는데, 본 분석에서는 .94였으나 사

후분석에서는 .72로 감소하였다. 왜도는 본 분석에서는 -.52였으나 사후분

석에서는 -.60으로 약간 감소하였고, 표준편차는 본 분석에서 .74였으나 사

후분석에서는 .82로 약간 증가, 평균값은 본 분석에서 3.78이었으나, 사후분

석에서는 3.81로 약간 증가하였다.

[표 5-22] 기술통계 분석결과 (사후분석)

구분 (N=219) 평균
표준
편차

왜도 첨도 최소값 최대값

독립변수
임파워링
리더십

권한 
부여 
특성

4.10 .83 -.70 .03 1.00 5.00

책임 
부여 
특성

3.81 .82 -.60 .72 1.00 5.00

매개변수
자기효능감 3.88 .71 -.29 .45 1.00 5.00

직무유발긴장 2.99 1.16 .14 -.89 1.00 5.00

종속변수 직무성과

업무 
능숙성

4.05 .68 -.55 .98 1.00 5.00

업무 
적극성

3.71 .83 -.15 -.46 1.00 5.00

   [표 5-23]은 사후분석을 통한 주요 변수의 상관관계 결과이다. 본 분석

에서의 [표 5-9]와 비교시 임파워링 리더십의 책임 부여 특성과 연관된 수

치가 달라지긴 하였으나, 유의미한 변화는 확인하지 못하였다.

   임파워링 리더십의 책임 부여 특성과 기타 변수간의 상관관계의 변화는 

다음과 같다. 직무유발긴장과는 .02에서 .03으로 증가하였고, 권한 부여 특

성과는 .45에서 .36으로 감소, 자기효능감과는 .45에서 .40으로 감소, 업무 

적극성과는 .42에서 .39로 감소, 업무 능숙성과는 .33에서 .32로 감소하였

다. 유의확률(p)에 변화는 없는 것으로 나타났다.
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[표 5-23] 주요 변수의 상관관계 분석결과 (N=219) (사후분석)

변
수

변수 1 2 3 4 5 6 7 8

종
속
변
수

1. 업무 능숙성 (.85)

2. 업무 적극성 .53 (.88)

매
개
변
수

3. 자기효능감 .66 .51 (.85)

4. 직무유발긴장 .13 .16 -.01 (.88)

독
립
변
수

5. 임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.34 .27 .41 -.12 (.89)

6. 임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.32 .39 .40 .03 .36 (.71)

통
제
변
수

7. 학력 -.03 -.11 .07 -.03 .08 .04

8. 리더와 함께 근무
한 기간

.04 -.09 -.05 -.04 -.06 -.05 .03

9. 연령 .01 -.07 -.06 -.14 -.05 .01 .17 .24

주) Italic: p<0.05, Bold and Italic: p<0.01. 

   대각항의 괄호 안은 신뢰도 계수(Cronbach’s α)임

   사후분석에서는 임파워링 리더십의 책임 부여 특성의 문항을 변경하였기

에 Process Macro를 통한 매개효과 분석결과 중 임파워링 리더십의 책임 

부여 특성과 관련된 분석결과는 [표 5-24]에서부터 [표 5-33]까지 제시해

두었다.

   이를 요약하면, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성의 문항 변경으로 인

해 달라지는 결과를 확인하진 못하였다.

   구체적으로, 아래 [표 5-24]는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책

임 부여 특성이 자기효능감에 미치는 영향으로, 본 분석의 [표 5-10]과 비

교시 유의확률(p)은 .000으로 동일하며, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성

이 자기효능감에 미치는 영향력은 .229에서 .267로 증가하였고, 임파워링 

리더십의 책임 부여 특성이 자기효능감에 미치는 영향은 .317에서 .244로 
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감소하였다.

[표 5-24] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 자기효능감에 미치는 영향 

(N=219) (사후분석)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.267 .055 4.886 .000 .159 .374

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.244 .055 4.419 .000 .135 .353

F=34.067***, R²= .240

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   아래 [표 5-25]는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성

이 직무유발긴장에 미치는 영향으로, 본 분석의 [표 5-19]와 비교시 유의확

률(p)은 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무유발긴장에 미치는 값이 

.042에서 .047로, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무유발긴장에 미

치는 값은 .254에서 .281로 변화하였다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성

이 직무유발긴장에 미치는 coeff 값은 -.206에서 -.193으로 부(-)의 방향은 

동일하나 절대값이 감소하였고, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무

유발긴장에 미치는 영향은 .129에서 .106으로 감소하였다.

[표 5-25] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 직무유발긴장에 미치는 영향 

(N=219) (사후분석)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

-.193 .097 -1.995 .047 -.383 -.002

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.106 .098 1.081 .281 -.087 .299

F=2.063, R²= .019

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 
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   [표 5-26]은 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 종

속변수인 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 영향이다. 본 분석인 [표 

5-11]과 비교시 임파워링 리더십의 권한 부여 특성의 유의확률(p)은 .001에

서 .000으로, 책임 부여 특성의 유의확률(p)은 .002에서 .001로 변화하였다. 

임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 

coeff 값은 .194에서 .205로, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무성과 

중 업무 능숙성에 미치는 coeff 값은 .201에서 .189로 변화하였다.

[표 5-26] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 직무성과 중 업무 능숙성에 

미치는 영향 (N=219)

구분 coeff se t p LLCI UCLI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.205 .054 3.781 .000 .098 .312

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.189 .055 3.444 .001 .081 .298

F=20.538***, R²= .160

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   [표 5-27]은 독립변수인 임파워링 리더십의 두 가지 특성과 매개변수인 

자기효능감과 직무유발긴장이 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 영향이다. 

본 분석의 [표 5-12]와 비교시 유의확률(p)이 임파워링 리더십의 권한 부여 

특성은 .101에서 .134로, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 .921에서 

.373으로 변화되었다. 매개변수 중 자기효능감의 유의확률(p)은 .000으로 동

일하며, 직무유발긴장의 유의확률(p)은 .005에서 .006로 변화하였다.

   독립변수와 매개변수가 종속변수인 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 

coeff 값의 변화는 다음과 같다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 .079

에서 .070으로, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 .005에서 .041로, 자기

효능감은 .581에서 .569로, 직무유발긴장은 .087에서 .085로 영향력의 방향

은 모두 동일하며 절대값의 수치에 변화가 있었다.

   따라서, 독립변수와 매개변수가 종속변수인 직무성과 중 업무 능숙성에 
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미치는 직접 효과의 유의미한 변화는 확인하지 못하였다.

[표 5-27] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 자기효능감과 직무유발긴장을 

병렬매개하여 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 영향 (N=219) (사후분석)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.070 .047 1.504 .134 -.022 .162

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.041 .046 .892 .373 -.050 .133

매개 
변수

자기효능감 .569 .055 10.401 .000 .461 .676

직무유발긴장 .085 .031 2.763 .006 .024 .146

F=45.092***, R²= .457

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   [표 5-28]은 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 종

속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 영향이다. 본 분석인 [표 

5-14]와 비교시 임파워링 리더십의 권한 부여 특성의 유의확률(p)은 .138에

서 .029로 변화하였고, 책임 부여 특성의 유의확률(p)은 .000으로 동일하였

다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무성과 중 업무 적극성에 미치

는 coeff 값은 .102에서 .146으로, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직

무성과 중 업무 적극성에 미치는 coeff 값은 .413에서 .334로 변화하였다.
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[표 5-28] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 직무성과 중 업무 적극성에 

미치는 영향 (N=219) (사후분석)

구분 coeff se t p LLCI UCLI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.146 .066 2.195 .029 .015 .276

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.334 .067 4.971 .000 .202 .467

F=21.597***, R²= .167

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   [표 5-29]는 독립변수인 임파워링 리더십의 두 가지 특성과 매개변수인 

자기효능감과 직무유발긴장이 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 영향이다. 

본 분석의 [표 5-15]와 비교시 유의확률(p)이 임파워링 리더십의 권한 부여 

특성은 .751에서 .512로 변화되었고, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 

.001에서 .002로 변화되었다. 매개변수 중 자기효능감의 유의확률(p)은 .000

으로 동일하며, 직무유발긴장의 유의확률(p)도 .004로 동일하다.

   독립변수와 매개변수가 종속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 

coeff 값의 변화는 다음과 같다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 .021

에서 .042로, 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 .250에서 .204로, 자기효

능감은 .464에서 .478로, 직무유발긴장은 .122에서 .123으로 영향력의 방향

은 모두 동일하며 절대값의 수치에 변화가 있었다.

   따라서, 독립변수와 매개변수가 종속변수인 직무성과 중 업무 적극성에 

미치는 직접 효과의 유의미한 변화는 확인하지 못하였다.
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[표 5-29] 임파워링 리더십의 두 가지 특성이 자기효능감과 직무유발긴장을 

병렬매개하여 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 영향 (N=219) (사후분석)

구분 coeff se t p LLCI ULCI

독립
변수

임파워링 리더십 
권한 부여 특성

.042 .064 .657 .512 -.084 .168

임파워링 리더십 
책임 부여 특성

.204 .064 3.214 .002 .079 .330

매개 
변수

자기효능감 .478 .075 6.391 .000 .331 .625

직무유발긴장 .123 .042 2.915 .004 .040 .206

F=25.794***, R²= .325

※ * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001 

   [표 5-30]은 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 종속변수

인 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 총 효과와 매개변수를 통한 간접 효

과 검증 결과이다. 본 분석인 [표 5-13]과 비교시, 총 효과의 수치는 .194

에서 .205로, 직접 효과는 .079에서 .070으로 변화하였다. 자기효능감을 통

한 간접 효과의 영향력은 .133에서 .152로 변화하였고 간접 효과는 본 분석

과 사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 

있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있다. 직무유발긴장을 

통한 간접 효과의 영향력은 -.018에서 -.016으로 변화하였고 간접 효과는 

본 분석과 사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포

함되어 있기 때문에 통계적으로 유의하지 않다는 것을 알 수 있다.
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[표 5-30] 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 자기효능감과 
직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 능숙성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 

간접 효과 검증 결과 
(사후분석)

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .205** .054 .098 .312

직접 효과 .070 .047 -.022 .162

간접 효과(자기효능감) .152* .037 .074 .221

간접 효과(직무유발긴장) -.016 .010 -.040 .000

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   [표 5-31]은 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 종속변수

인 직무성과 중 업무 능숙성에 미치는 총 효과와 매개변수를 통한 간접 효

과 검증 결과이다. 본 분석인 [표 5-17]과 비교시, 총 효과의 수치는 .201

에서 .189로, 직접 효과는 .005에서 .041로 변화하였다. 자기효능감을 통한 

간접 효과의 영향력은 .184에서 .139로 변화하였고 간접 효과는 본 분석과 

사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있지 

않기 때문에 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있다. 직무유발긴장을 통한 

간접 효과의 영향력은 .011에서 .009로 변화하였고 간접 효과는 본 분석과 

사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있기 

때문에 통계적으로 유의하지 않다는 것을 알 수 있다.
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[표 5-31] 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 자기효능감과 
직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 능숙성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 

간접 효과 검증 결과 (사후분석)

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .189** .055 .081 .298

직접 효과 .041 .046 -.050 .133

간접 효과(자기효능감) .139* .045 .062 .238

간접 효과(직무유발긴장) .009 .010 -.008 .031

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   [표 5-32]는 독립변수인 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 종속변수

인 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 총 효과와 매개변수를 통한 간접 효

과 검증 결과이다. 본 분석인 [표 5-16]과 비교시, 총 효과의 수치는 .102

에서 .146으로, 직접 효과는 .021에서 .042로 변화하였다. 자기효능감을 통

한 간접 효과의 영향력은 .106에서 .127로 변화하였고 간접 효과는 본 분석

과 사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 

있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있다. 직무유발긴장을 

통한 간접 효과의 영향력은 -.025에서 -.024로 변화하였고 간접 효과는 본 

분석과 사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되

어 있지 않기 때문에 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있다.
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구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .146* .066 .015 .276

직접 효과 .042 .064 -.084 .168

간접 효과(자기효능감) .127* .036 .059 .201

간접 효과(직무유발긴장) -.024* .015 -.058 -.001

[표 5-32] 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 자기효능감과 
직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 적극성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 

간접 효과 검증 결과 (사후분석)

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

   [표 5-33]은 독립변수인 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 종속변수

인 직무성과 중 업무 적극성에 미치는 총 효과와 매개변수를 통한 간접 효

과 검증 결과이다. 본 분석인 [표 5-18]과 비교시, 총 효과의 수치는 .413

에서 .334로, 직접 효과는 .250에서 .204로 변화하였다. 자기효능감을 통한 

간접 효과의 영향력은 .147에서 .117로 변화하였고 간접 효과는 본 분석과 

사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 있지 

않기 때문에 통계적으로 유의하다는 것을 알 수 있다. 직무유발긴장을 통한 

간접 효과의 영향력은 .016에서 .013으로 변화하였고 간접 효과는 본 분석

과 사후분석 모두에서 BootLLCI와 BootULCI 사이의 값에 0이 포함되어 

있기 때문에 통계적으로 유의하지 않다는 것을 알 수 있다.



- 74 -

구분 effect se Boot LLCI Boot UCLI

총 효과 .334*** .067 .202 .467

직접 효과 .204** .064 .079 .330

간접 효과(자기효능감) .117* .041 .049 .214

간접 효과(직무유발긴장) .013 .015 -.011 .050

[표 5-33] 임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 자기효능감과 

직무유발긴장을 병렬매개하여 업무 적극성에 미치는 총 효과, 직접 효과, 

간접 효과 검증 결과 (사후분석)

※ + p<.1, * p＜.05, ** p＜.01, *** p＜.001

5.3.2 본 분석과 사후분석의 차이점

   사후분석으로 도출된 통계분석 결과는 [그림 5-3], [그림 5-4]와 같다. 

coeff 값의 차이는 있었으나 영향력의 방향(+,-)은 동일하였고, 유의확률(p)

도 동일한 수준의 결과가 도출되었기에, 본 분석에서의 가설 채택 결과가 

달라지진 않았다는 것을 확인하였다.

   구체적으로, 임파워링 리더십이 자기효능감을 매개하여 직무성과에 미치

는 영향은 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성 모두 직무

성과 중 업무 능숙성과 업무 적극성에 유의미한 것으로 나타났고, 임파워링 

리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성은 자기효능감에 각각 .229***에

서, .267***로 .317***에서 .244***로 수치가 변하였고, 자기효능감은 직무성

과 중 업무 능숙성과 업무 적극성에 각각 .581***에서 .569***로, .464***에

서 .478***로 수치가 변하였다.

   임파워링 리더십이 직무유발긴장을 매개하여 직무성과에 미치는 영향은 

본 분석의 결과와 동일하게 서로 다르게 나타났다. 임파워링 리더십의 권한 

부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 직무성과 중 업무 적극성에는 유의한 

것으로 나타났으나, 직무성과 중 업무 능숙성에는 유의히지 않은 것으로 나

타났다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성은 직무유발긴

장에 각각 -.206***에서 -.193*으로, .129에서 .106으로 수치가 변하였고, 
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직무유발긴장은 직무성과 중 업무 능숙성과 업무 적극성에 각각 .087**에서 

.085**로, .122**에서 .085**로 수치가 변하였다.

[그림 5-3] 검정결과 요약 (종속변수 업무 능숙성 - 사후분석)

   

[그림 5-4] 검정결과 요약 (종속변수 업무 적극성 - 사후분석)
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본 내용은 학위논문 연구과정에서의 연구결과를 다음의 학술지에 게재한 

바있으며, 주된 내용의 일부는 하기의 발표 논문내용과 같은 내용이며, 

한성대학교 대학원 학술지 게재논문의 인용 지침을 준수하였습니다.

“정성훈, 하성욱(2023). 임파워링 리더십의 권한과 책임에 따른 양면적 

효과. 「인적자원개발연구」, 제26권(4).”
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Ⅵ. 결론

6.1 요약

   본 연구에서는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 

자기효능감을 매개하여 직무성과에 영향을 미치는 촉진과정과 직무유발긴장

을 매개하여 직무성과에 영향을 미치는 부담과정에 어떠한 차이가 있는지 

밝히고자 하였다. 자기효능감을 매개한 촉진과정은 임파워링 리더십의 권한 

부여 특성과 책임 부여 특성 모두 정(+)의 유의한 영향이 있는 것으로 확인

되었다. 이는 기존의 연구결과들과 일치하는 것이다(강윤진, 손영우, 2020; 

Cheong et al., 2016; Ahearne et al., 2005). 하지만, 임파워링 리더십의 

권한 부여 특성과 책임 부여 특성 모두 직무유발긴장을 매개하여 직무성과

에 미치는 부담과정은 확인하지 못하였다. 하지만 다음의 결과를 얻을 수 

있었다.

   첫째, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 팔로워의 직무유발긴장을 감

소시킨다. 

   둘째, 팔로워의 직무유발긴장은 직무성과인 업무 능숙성과 업무 적극성

을 향상시킨다.

   셋째, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 매개하여 직

무성과 중 업무 적극성에 영향을 미친다. 구체적으로, 임파워링 리더십의 권

한 부여 특성이 직무유발긴장을 감소시켜 직무성과 중 업무 적극성을 낮추

는 경로를 확인하였다.
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[표 6-1] 연구가설 검증 결과

가설 내용 검증 결과

가설 1
임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 자기효능감을 높여 직무성

과를 향상시킬 것이다.
채택

가설 2
임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 자기효능감을 높여 직무성

과를 향상시킬 것이다.
채택

가설 3
임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 직무유발긴장을 높여 직무

성과에 부정적인 영향을 줄 것이다.
기각

가설 4
임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무유발긴장을 높여 직무

성과에 부정적인 영향을 줄 것이다.
기각

가설 5

임파워링 리더십의 책임 부여 특성이 직무유발긴장을 높여 직무

성과에 부정적인 영향을 주는 매개효과는 임파워링 리더십의 권

한 부여 특성이 직무유발긴장을 높여 직무성과에 부정적인 영향

을 주는 매개효과보다 절대값이 더욱 클 것이다.

기각

  

6.2 연구 결과의 해석

   본 연구에서는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 

직무유발긴장에 미치는 영향이 서로 다르게 도출되었다. 특히, 권한 부여 특

성은 직무유발긴장을 유의미하게 감소시키며, 책임 부여 특성은 유의미하진 

않지만 직무유발긴장을 증가시키는 것으로 나타났다. 이는 임파워링 리더십

의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 직무유발긴장에 서로 다른 방향의 

영향을 줄 수 있다는 가능성을 보인 것으로 해석할 수 있다.

   Cheong et al.(2016)은 팔로워의 개인적 특성과 상황요인에 따라 임파워

링 리더십의 결과가 다를 수 있다고 언급하였다. 이준혁, 이의연, 전정호

(2019)는 팔로워에게 부여된 권한과 자율성, 책임은 팔로워 자신의 업무 부

담을 증가시켜 직무 스트레스를 유발한다고 하였다. 반면, 추미나, 이준호

(2023)는 임파워링 리더십이 업무과부하를 유발하고, 업무과부하를 매개하
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여 직무성과를 향상시키는 것을 확인하였다. 추미나, 이준호(2023)는 임파워

링 리더십을 “리더가 구성원들에게 권한을 공유하고 그들의 내적동기부여 

수준을 높여주는 리더의 행동”으로 정의하여 Arnold et al.(2000)이 개발한 

설문지를 활용하였다. Arnold et al.(2000)은 코칭, 솔선수범, 참여적 의사결

정, 관심표출, 정보제공의 5가지로 임파워링 리더십 하위 차원을 구성한다.

   임파워링 리더십이 직무유발긴장에 구체적으로 어떠한 프로세스가 작용

해서 긍정적인 혹은 부정적인 영향을 준다는 실증연구는 아직까지 존재하지 

않지만, 추미나, 이준호(2023)는 임파워링 리더십으로 인한 권한 부여가 팔

로워의 업무과부하를 유발하는 경우, 업무성과를 향상시킨다는 것을 실증하

였고, 이준혁, 이의연, 전정호(2019)는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 

직무스트레스를 유발하는 것을 실증하였다. 이는 Cheong et al.(2016)의 임

파워링 리더십의 양면성을 보여주는 사례라 할 수 있다.

   특히, 직무스트레스와 관련된 연구에서는 직무요구로 인해 발생하는 직

무스트레스는 단순히 부정적인 영향만 존재하는 것이 아니라, 도전-방해 요

인으로 구분되어 이원화된 영향을 미칠 수 있을 것이라고 언급하고 있다

(Bakker & Demerouti, 2017). 도전적 스트레스는 팔로워에게 긍정적으로 

작용하지만, 방해 스트레스는 팔로워에게 부정적으로 작용하게 된다는 것이

다. 하지만, Mazzola & Disselhorst(2019)는 도전-방해 스트레스 모형이 팔

로워에게 미치는 영향력의 근거는 아직 충분하지 않다고 지적하기도 한다. 

이러한 직무스트레스는 팔로워가 근무 환경 또는 직무수행 과정에서 경험하

게 되는 스트레스에 대한 주관적인 평가이다(양인준, 정진철, 2020; 오형록, 

홍아정, 2025; Cavanaugh et al., 2000).

   아울러, 리더십은 팔로워가 직무요구를 도전 또는 방해 요인으로 평가하

는 과정에 영향을 미칠 수 있다(오형록, 홍아정, 2025; Podsakoff et al., 

2007). 임파워링 리더십으로 인해 팔로워가 더욱 많고 다양한 과업을 수행

하고, 이와 관련된 더욱 많은 의사결정을 하게 되면, 팔로워는 인지적 산만

을 경험하게 된다. 결과적으로 더욱 많은 스트레스를 경험하게 된다

(Langfred & Moye, 2004; Spector et al., 1988). 자원보존이론에서도 사람

들이 직무유발긴장을 경험하면 자신의 자원이 손실되는 원인을 검토하여 자
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신의 남아있는 자원이 더 이상 고갈되지 않게끔 예방하는 방안을 찾는다고 

설명하고 있다(Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2002). 그 결과 직무유발긴장을 경

험한 사람들은 자신의 직무성과를 위해서 필요한 자원을 투입하지 않게 되

고, 그로 인해 그들의 직무성과는 낮아지게 된다(Gilboa et al., 2008).

   반면에, 임파워링 리더십으로 인해 팔로워에게 부여된 권한과 자율성, 책

임은 팔로워의 심리적 임파워먼트를 증가시켜 자신의 직무를 긍정적으로 인

식하게 되며, 내재적 동기도 향상시키게된다(Laschinger et al., 1999; 

Windeler et al., 2017). 또한, 직무요구-자원 통제 모형에 따르면, 팔로워에

게 직무수행을 위한 통제 권한과 자율성은 팔로워의 직무스트레스를 낮추는 

직무자원으로 제시되고 있다. 이로인해 팔로워 자신의 직무목표 달성에 도

움을 주고, 직무요구로부터 발생하는 생리적 비용과 심리적 비용을 감소시

키게 된다는 것이다(Demerouti et al., 2001, Bakker & Demerouti, 2007).

   이상의 논의를 종합하면, 팔로워가 인식하는 임파워링 리더십은 자율성

의 비용 증가, 역할 갈등의 초래 등 부정적인 측면으로 작용할 수도 있지만, 

임파워링 리더십을 팔로워 자신의 성공적인 업무수행을 위한 직무자원으로 

인식하게 되면 긍정적으로 작용할 수 있게 된다. 따라서, 본 연구의 분석결

과에서 나타난 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 팔로워들에게 직무자원

으로 인식되어 팔로워의 직무유발긴장을 감소시키는 긍정적인 효과가 나타

난 것으로 추론해 볼 수 있게 된다.

   한편, 이형우, 이동영(2020)은 업무과부하와 직무태도 및 성과에 관한 실

증분석을 하였는데, 선행연구 상당수는 업무과부하가 직무만족이나 조직몰입 

등 조직유효성 변수에 부정적인 영향을 미치는 것으로 검증되었다(곽상종, 

정기주, 최수정, 2010; 양춘희, 권용만, 신형재, 2015; 이형우, 이동영, 

2020). 이형우, 이동영(2020)은 업무과부하의 원인을 세부적으로 구분하였는

데, 특히 부서의 인력이 부족함을 원인으로 하여 업무과부하를 느끼는 경우

에는 오히려 직무성과 및 직무만족, 조직시민행동이 증가한다는 것을 실증

하면서, 업무과부하의 효과를 단순 인과모형의 논리로 접근하고 있는 것을 

지적하였다. 이를 분석하기 위해 업무량 증가의 원인을 추가로 조사하였으

며, 각 원인별 업무과부하에 대한 효과를 연구하였다. 이를 위해 Demerouti 
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et al.(2001)의 정신적 스트레스의 원인인 직무요구과 자원수준의 불일치 정

도를 활용하여 업무과부하의 원인을 “업무역량(숙련도)부족, 업무할당량의 

과다, 부서의 인력부족, 타부서/기관과의 업무협조 과다, 비합리적 마감기한, 

비합리적 업무배분”의 6가지로 구분하였다. 연구결과 “흥미로운 사실”이라고 

언급하면서 업무과부하의 원인에 대한 차이는 없이, 업무과부하는 삶의 질

을 유의미하게 감소시켰다. 하지만, 직무만족이나 조직몰입, 조직시민행동 

등 조직 전반의 성과에 이로운 영향을 미치는 변수들에 대해서는 업무과부

하가 미치는 영향이 단순하지 않고 다양하게 나타난 것을 확인하였다(이형

우, 이동영, 2020).

   이형우, 이동영(2020)의 연구결과를 바탕으로 본 연구의 결과를 해석한

다면, 임파워링 리더십의 원인을 구분하여 긍정적 측면과 부정적 측면을 확

인해볼 필요가 있을 것이다. 예를 들면, 팔로워에게 권한과 책임 등을 부여

하는 임파워링 리더십의 원인이 팔로워에게 진정으로 권한과 책임을 부여하

는 것인지 아니면, ‘shameless attempt’(Cheong et al.,2016; Langfred & 

Moye, 2004)로 인식하게 하는 것인지, 혹은 리더의 자발적인 행동인지 아

니면 조직의 압박에 의한 것인지 등에 따라 임파워링 리더십이 직무유발긴

장에 미치는 영향이 달라질 수 있을 것이다. Cheong et al.(2019)도 임파워

링 리더십의 효과를 설명하기 위해 일률적인 접근법은 지양해야 하며, 다양

한 조절변인과 매개변인을 고려해야 할 뿐만 아니라, 임파워링 리더십과 업

무성과 사이의 관계를 변화시키는 여러 가지 조절변인의 탐색이 필요하다고 

주장한다.

6.3 시사점

   본 연구에서는 임파워링 리더십을 권한 부여 특성과 책임 부여 특성으로 

구분하여 각 특성의 촉진과정과 부담과정을 실증하였다. 분석결과에 따른 

이론적 시사점은 다음과 같다.

   첫 번째, 임파워링 리더십의 촉진과정은 선행연구와 일관된 결과를 확인

하였다(강윤진, 손영우, 2020; Ahearne et al., 2005; Cheong et al., 2016). 
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이는 임파워링 리더십의 긍정적인 측면이 단순히 권한을 위임하거나 책임을 

부여하는 것 이상으로 팔로워 개개인의 역량에 대한 믿음을 심어주고 스스

로 문제를 해결할 수 있다는 자신감을 향상시킴으로써 실질적인 성과로 이

어진다는 기존 연구 결과들을 다시금 확인하는 내용이다.

   두 번째, 임파워링 리더십의 부담과정은 선행연구와 달리 실증하지 못하

였다(강윤진, 손영우, 2020; 이준혁, 이의연, 전정호, 2019, 이준혁 2021). 

특히, 직무유발긴장이 팔로워의 직무성과에 정(+)의 효과를 준다는 점은 예

상과 다른 것이었다. 강윤진, 손영우(2020)은 임파워링 리더십이 팔로워의 

책임감을 높여 직무스트레스를 향상시킨다고 하였다. 또한, Cheong et 

al.(2016)은 자원보존이론을 바탕으로 긴장을 경험하는 사람들은 자원의 손

실이 발생하는 경우, 그 원인을 검토하고 남아있는 자원이 더 고갈되지 않

도록 예방하는 방안을 찾는다고 하였다. 그 결과 직무성과를 위해 필요한 

최적의 자원을 투입하지 않기 때문에 결과적으로 직무성과가 낮아지게 된다

고 하였다. 본 연구에서는 임파워링 리더십이 팔로워의 직무유발긴장에 유

의한 영향을 미치지 못하는 것으로 확인하였고, 오히려 직무유발긴장이 직

무성과에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인하였다. 본 연구에서는 응답자

들의 직무유발긴장 평균수치가 2.99로 상대적으로 낮은 편이다. 직무 스트

레스(work stress) 연구에서는 스트레스를 도전적 스트레스와 방해적 스트레

스로 구분(Podsakoff et al., 2007)하거나 긍정적 스트레스(eustress)와 부정

적 스트레스(distress)로 구분(Selye, 1956)하고 있다. 따라서 설문 응답자의 

특성(예, 사무직, 관리직, 행정직, 민간기업 종사자)에 따라 직무유발긴장의 

수치가 낮을 수도 있거나 혹은 팔로워가 인식하는 직무유발긴장을 도전적이

거나 긍정적인 것으로 인식할 가능성도 존재할 것으로 보인다.

   세 번째, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무유발긴장에 부(-)의 

영향을 미치는 것을 확인하였으나, 책임 부여 특성의 영향은 유의하지 않았

다. 이는 가설 3과는 사실상 반대의 결과를 보이는 것이라고 할 수 있다. 

팔로워가 리더로부터 권한을 부여받을 때 자신의 직무에 대한 자율성이 증

가하면서 오히려 불확실성이나 스트레스가 줄어든다는 점을 예상해 볼 수 

있는 부분이다. 또한, 책임 부여 특성은 유의한 통계결과를 보이진 않았지
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만, 권한 부여 특성에 비해 직무유발긴장을 더 증가시키는 것으로 해석할 

순 있어보인다. 이는 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 팔로워의 업무량

을 증가시키고, 역할 갈등을 유발함으로써 직무유발긴장에 영향을 미치게 

되지만(Cheong et al., 2016), 책임 부여 특성은 이러한 부담과 함께 더 좋

은 성과를 도출해야 한다는 심리적 부담까지 추가로 더해진다는 논리(이준

혁, 2021; Humborstad & Kuvaas, 2013)를 보여주는 것이다. 구체적으로, 

임파워링 리더십의 권한부여 특성은 팔로워에게 직무자원으로 작용하여 직

무유발긴장을 감소시키는 것으로 해석할 수 있다. 임파워링 리더십이 직무 

스트레스를 감소시킨다는 연구에서는 임파워링 리더십으로 팔로워에게 권한

과 자율성이 부여되어 팔로워의 심리적 임파워먼트가 증가하는데, 팔로워의 

심리적 임파워먼트가 증가될수록 팔로워는 자신의 직무를 긍정적으로 평가

하고 자신의 직무를 수행함에 있어 내재적 동기가 증가하기 때문으로 보고 

있다(Laschinger et al., 1999; Windeler et al., 2017). 또한, 직무요구-자원 

통제 모형에서는 직무 통제권과 자율성이 팔로워의 직무 목표 달성을 돕고, 

직무요구로부터 발생하는 생리적⋅심리적 비용을 감소시켜 팔로워의 직무스

트레스를 낮추는 직무자원으로 제시되고 있다(Demerouti et al., 2001, 

Bakker & Demerouti, 2007). 이는 임파워링 리더십이 팔로워에게 권한과 

자율성을 부여하기 때문에 직무자원으로 작용하여 팔로워의 직무 스트레스

를 감소시킬 수 있다고 해석할 수 있다. 결과적으로, 임파워링 리더십의 권

한부여 특성은 팔로워에게 직무 스트레스를 낮추는 직무자원으로 인식된다

는 기존의 연구결과들을 지지하게 된다.

   네 번째, 팔로워의 직무유발긴장은 직무성과를 향상시킨다. 직무유발긴장

은 직무성과 중 업무 능숙성과 업무 적극성 모두에 유의미한 정(+)의 영향

을 미치고 있다. 이는 직무유발긴장이 항상 부정적인 것만은 아니며, 도전적 

스트레스(Podsakoff et al., 2007) 혹은 긍정적 스트레스(Selye, 1956)와 유

사하게 적절한 수준의 직무유발긴장은 오히려 업무에 대한 집중도를 높이고 

목표 달성을 위한 내적 동기를 유발할 수 있는 가능성을 제시할 수 있다는 

것이다.

   다섯 번째, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무성과 중 업무 적극
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성에 미치는 양면적 효과를 확인하였다. 이는 직무성과의 유형에 따라서 임

파워링 리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 미치는 영향의 강도가 

다르다는 것을 보여주는 것이다. 

   여섯 번째, 본 연구는 임파워링 리더십의 특성을 권한 부여 특성과 책임 

부여 특성으로 구분한 후, 각 특성이 자기효능감을 매개하여 직무성과에 미

치는 긍정적인 측면과 직무유발긴장을 매개하여 직무성과에 미치는 부정적

인 측면을 민간기업에 종사하는 사무직 팔로워들을 대상으로 실증하였다. 

비록 부정적인 측면의 명확한 매개효과를 확인하진 못하였지만, 임파워링 

리더십의 권한 부여 특성과 책임 부여 특성이 직무유발긴장에 서로 동일한 

영향을 미치지 않는다는 점과 직무유발긴장이 직무성과 중 직무 능숙성과 

직무 적극성에도 동일한 영향을 미치지 않는다는 점을 확인하였다.

   본 연구의 분석결과에 따른 실무적 시사점은 다음과 같다.

   첫 번째, 팔로워의 직무성과에 임파워링 리더십이 미치는 영향을 균형있

는 시각으로 접근할 필요가 있음을 확인하였다. 리더가 팔로워를 향한 임파

워링 행동을 할 때 팔로워에 대한 통제력을 상실하지 않도록 해야하며, 권

한과 책임을 리더가 모두 독점하는 것과 모두 부여하는 것 사이에서 최적의 

균형을 유지하도록 해야 할 것이다.

   두 번째, 임파워링 리더십의 특성을 이해하여 권한보다는 책임을 부여하

는 것을 강조할 수 있도록 해야 한다. 임파워링 리더십의 권한 부여 특성은 

직무성과 중 업무 적극성에 미치는 영향이 긍정적인 측면과 부정적인 측면 

모두가 나타났기 때문이다. 따라서, 리더는 팔로워에게 권한을 부여할 때 더

욱 신중하게 접근해야 한다.

   세 번째, 임파워링 리더십은 직무성과 중 업무 능숙성과 업무 적극성에 

다른 영향을 줄 수 있다. 업무 능숙성은 기존의 업무를 더욱 잘 수행하기 

위해 노력하는 것을 의미하고, 업무 적극성은 업무의 개선 또는 혁신을 위

해 노력하는 것을 의미한다. 임파워링 리더십의 책임 부여 특성은 직무성과 

중 업무 적극성에 더욱 큰 영향을 주는 것으로 나타났다.

   네 번째, 임파워링 리더십의 권한 부여 특성이 직무유발긴장을 낮춘다는 

것을 확인하였다. 팔로워는 자신에게 부여된 권한의 수준이 높을수록 낮은 
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직무유발긴장을 경험한다는 것이다. 이는 자신에게 권한이 부여될수록 직무

수행에 대한 여러 가지 의사결정의 폭이 넓어지고 직접 결정하면서 수행할 

수 있는 업무의 범위도 넓어지면서 리더에게 구해야 할 의사결정기회 또는 

리더로부터의 간섭 정도가 낮아지기 때문에 직무유발긴장을 덜 경험하게 된

다는 것으로 해석할 수 있다. 또한, 팔로워에게 부여된 권한이 없을수록 자

신의 업무처리에 대한 지속적인 확인과정 등을 통해 직무유발긴장 수준이 

높아진다는 것으로도 해석할 수 있다. 따라서, 리더는 상황에 적합한 권한을 

팔로워에게 부여해야 할 것이다.

   다섯 번째, 직무유발긴장과 직무성과의 정(+)의 관계를 확인하였다. 이는 

직무유발긴장의 정도가 낮을수록 직무성과가 감소한다는 의미인데, 실무적인 

측면에서 살펴본다면, 적정한 수준의 직무유발긴장은 오히려 직무성과를 향

상시킬 수 있다고 해석할 수 있게 된다. 따라서, 리더는 팔로워의 직무성과 

향상을 위해 적정한 수준의 직무유발긴장 상태를 유지할 수 있는 방안을 강

구해보아야 할 것이다.

6.4 한계 및 향후 연구 방향

   본 연구는 다음과 같은 한계를 보이고 있다.

   첫 번째, 본 연구는 동일한 설문자가 응답한 리더의 임파워링 행동과 설문자 

자신에 대한 자기효능감과 직무유발긴장 그리고 직무성과에 대한 데이터를 활

용하였다. 이는 동일방법편의가 발생할 수 있다. 후속 연구는 각각의 변수를 서

로 다른 원천으로부터 조사할 필요가 있다.

   두 번째, 본 연구는 사무직, 관리직, 행정직 등 내근업무의 비중이 많은 팔로

워들을 대상으로 하였다. 이들은 다른 직종에 비해 자신의 리더와 함께 같은 

장소에서 근무하는 시간이 상대적으로 긴 편이다. 이러한 특성을 고려하면 팔로

위의 직무 또는 리더와의 직무 관계 등에 따라 스스로 인지하는 자기효능감이나 

직무유발긴장 혹은 직무성과에 차이가 있을 수 있다. 후속 연구는 직군이나 기업

의 환경적 요소를 더욱 세분화한 특성을 반영하여 연구모형을 설계할 필요가 

있다.



- 86 -

   세 번째, 본 연구에서 나타난 팔로워의 직무유발긴장의 평균값이 2.99라는 

점에 주목해 볼 수 있겠다. 설문 조사 당시 리더와 팔로워의 매칭을 통한 쌍설문

의 형태로 진행되었기에, 리더에게 호의를 느끼고 있다거나, 리더가 자신이 설문

한 내용을 알 수 있을 거라는 막연한 의심이 있거나, 리더와의 관계가 좋은 팔로

워들이 상대적으로 응답을 더욱 많이 했거나 이와 반대의 상황인 팔로워들은 

설문에 응답하지 않았거나 혹은 설문에 응하더라도 매칭코드 자체를 리더와 다

르게 입력했을 가능성도 생각해 볼 수 있을 것이다. 따라서, 향후 연구에서는 

단일 직종 혹은 쌍설문을 통한 기대효과 등을 사전에 면밀히 검토하여 진행할 

필요가 있다.

   네 번째, 본 연구는 단일 시점에 측정이 이뤄진 횡단연구로 진행되었다. 따라

서 각 변수들 간의 인과관계를 명확하게 논할 수 없었다. 후속 연구는 이를 반영

한 종단적으로 설계할 필요가 있다.

   다섯 번째, 본 연구는 Konczak et al.(2000)의 LEBQ를 바탕으로, 이준혁

(2021)에서 제시한 임파워링 리더십의 권한 부여와 책임 부여 그리고 자율적 

의사결정 장려의 3가지 하위차원을 측정도구로 사용하였다. 임파워링 리더십의 

특성을 무엇으로 파악하는지에 따라서도 연구결과는 다를 수 있을 것이다. 따라

서 후속 연구는 임파워링 리더십의 측정도구에 따른 차이를 밝힐 필요가 있다. 

구체적으로, Konczak et al.(2000)의 LEBQ는 임파워링 리더십으로 인해 부여

되는 권한과 자율성 그리고 책임과 함께 정보공유, 역량강화, 코칭을 제시하고 

있으며, Ahearne et al.(2005)에서는 임파워링 리더십을 일의 의미부여, 의사결

정 참여 촉진, 고성과에 대한 확신표현, 자율성 제공으로 하위차원을 구성하고 

있다. 따라서, 임파워링 리더십을 권한 부여 특성과 책임 부여 특성으로만 한정

하지 않고, 정보를 공유하는 특성이나 역량을 강화하는 특성, 의사결정 참여 특

성, 고성과에 대한 확신표현 특성 등 각각의 하위차원이 직무유발긴장을 높이거

나 낮출 수 있기 때문에 이를 고려하여 모든 구성요소를 포함시켜서 분석 후 

비교해볼 필요가 있다.

   여섯 번째, 본 연구에서는 직무유발긴장을 House & Rizzo (1972)의 단일차

원으로 구성된 측정도구를 사용하였다. 팔로워가 인지하는 스트레스가 긍정적

인지 혹은 부정적인지에 따라 직무성과 등에 미치는 영향은 다를 수 있을 것이
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다. 따라서 후속 연구는 이를 반영하여 설계할 필요가 있다. 구체적으로, 직무유

발긴장이 항상 부정적인 것만은 아니며, 도전적 스트레스(Podsakoff et al., 

2007) 혹은 긍정적 스트레스(Selye, 1956)와 유사하게 직무유발긴장 수준에 따

른 효과 혹은 긍정적인 스트레스와 부정적인 스트레스와 관련된 변수를 활용하

여 구체적인 경로를 확인해 볼 필요가 있다.

   일곱 번째, 임파워링 리더십이 직무성과에 미치는 영향은 촉진 과정과 부담 

과정을 제외한 또 다른 유형의 프로세스가 존재할 가능성이 있다. 따라서, 후속 

연구에서는 다양한 경로와 유형의 매개효과를 실증할 필요가 있다. 구체적으로, 

팔로워의 직무열의나 직무몰입 혹은 조직몰입을 통한 효과를 확인해 볼 수 있을 

것이다.

   여덟 번째, 공공기관이나 민간기관 등 조직의 특성 혹은 현장직, 개발직 등 

직종의 특성을 반영하여 응답자를 구분한 후 다양한 상황에서 그 효과가 어떻게 

다르게 나타나는지 확인해보아야 할 것이다. 구체적으로, 민간기관이라 하더라

도 그 기업의 생애주기, 문화, 구체적인 업종, 사업의 다양성, 지리적 위치, 구조

적 특징 등에 따라 임파워링 리더십의 영향력이 달라질 수 있으며, 공공기관도 

이와 유사하게 여러 가지 환경적 요소에 따라 달라질 수 있을 것이다. 

   아홉 번째, 본 연구에서는 임파워링 리더십의 긍적적 측면과 부정적 측면을 

동시에 보여주는 양면적 효과를 검증하기 위해 직무성과를 종속변수로 채택하

였다. 후속 연구에서는 임파워링 리더십의 양면성을 더욱 자세히 실증하기 위한 

방법으로, 직무유발긴장이나 직무스트레스에 영향을 받는 이직의도 및 정서적 

고갈 등 태도변수를 종속변수로 채택할 수 있다.
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부 록

설문지 표지 (무작위 배포용)

안녕하십니까. 귀 하의 행복과 건승을 기원합니다.

한성대학교 대학원에서 ‘임파워링 리더십이 직무성과에 미치는 영향’에 관한 연구
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립니다.
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내용에 대해선 절대적으로 비밀이 보장됩니다.
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답해주시기 바랍니다.
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설문문항 (리더용)

번호 질문내용

1. 매우 그렇지 
않다
~

5. 매우 그렇다

a1
나는 팀원에게 팀원의 목표성과가 우리회사의 목표성과와 어
떻게 연결되는지 이해하도록 도와주었다.

1 2 3 4 5

a2
나는 팀원에게 팀원이 맡은 과업의 중요성을 우리 회사의 
전반적인 효과성과 연계하여 적절히 설명해주었다.

a3
나는 팀원에게 팀원이 맡은 직무를 보다 큰 그림에서 이해
할 수 있도록 적절히 설명해주었다.

a4
나는 팀원과 관련된 대부분의 의사결정에 팀원의 의견을 반
영해주었다.

a5 나는 전략적 의사결정에 관해 종종 팀원의 의견을 물었다.

a6
나는 팀원에게 영향을 줄 수 있는 의사결정 사항에 대해 팀
원의 의견을 물었다.

a7
나는 팀원이 맡은 어려운 과업을 잘 해낼수 있을 거라고 믿
어주었다.

a8
나는 팀원이 업무적인 실수를 하더라도 팀원의 성장 가능성
을 믿어주었다.

a9
나는 팀원에게 높은 성과를 달성할 수 있는 역량이 있음을 
믿어주었다.

a10
나는 팀원이 맡은 과업에 대해 팀원만의 업무처리방식을 용
납해주었다.

a11
나는 규칙과 규정을 단순화하여 팀원이 과업을 효율적으로 
진행할 수 있게 해주었다.

a12
나는 고객의 니즈를 충족시킬 수 있는 중요한 의가결정을 
팀원이 재빠르게 결정할 수 있게 해주었다.

b1
나는 팀원에게 업무 처리과정과 절차를 개선하는 결정권한을 
주었다.

b2 나는 팀원에게 업무를 개선할 수 있는 변경 권한을 주었다.

b3
나는 팀원에게 부여된 책임에 부합하는 수준의 권한을 주었
다.

b4 나는 팀원에게 부여된 업무의 책임을 팀원에게 물었다.
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b5 팀원에겐 자신의 목표달성과 결과에 대한 책임이 있었다.

b6
나는 부서 내 직원들에게 업무협력부서를 만족시킬 책임을 
부여하였다.

b7
나는 문제가 발생했을 때, 해결방안을 제시해주기보다는 팀
원 스스로 해결방안을 찾을 수 있도록 도와주었다.

b8
나는 업무수행에 영향을 미치는 이슈들에 대해 팀원 스스로 
결정하도록 하였다.

b9
나는 팀원이 업무에서 부딪히는 문제를 팀원만의 방법으로 
해결하도록 격려해주었다.

c1 나의 팀원은 자신의 핵심 직무를 잘 수행하였다.

c2
나의 팀원은 표준 업무처리절차를 준수하며 자신의 핵심 과
업을 완수하였다.

c3 나의 팀원은 적절하게 자신의 과업들을 완수하였다.

c4 나의 팀원은 자신의 핵심 과업의 변화에 잘 적응하였다.

c5
나의 팀원은 자신의 핵심 과업을 수행하는 방식의 변화에 
잘 대처하였다.

c6
나의 팀원은 자신의 핵심 과업의 변화에 적응하기 위해 새
로운 기술을 습득하였다.

c7
나의 팀원은 자신의 핵심 과업을 더 잘 수행하는 새로운 방
식을 제시하였다.

c8
나의 팀원은 자신의 핵심 과업의 수행방식을 개선하는 아이
디어를 생각해내었다.

c9
나의 팀원은 자신의 핵심 과업의 수행방식에 있어 변화를 
제시했다.
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설문문항 (팔로워용)

번호 질문내용

1. 매우 그렇지 
않다
~

5. 매우 그렇다

a1
나의 리더는 나의 목표성과가 우리 회사의 목표성과와 어떻
게 연결되는지 내가 이해할 수 있도록 해주었다.

1 2 3 4 5

a2
나의 리더는 내가 맡은 과업의 중요성을 우리 회사의 전반
적인 효과성과 연계하여 나에게 적절히 설명해주었다.

a3
나의 리더는 내가 맡은 직무를 보다 큰 그림에서 이해할 수 
있도록 나에게 적절히 설명해주었다.

a4
나의 리더는 대부분의 의사결정에 나의 의견을 반영해주었
다.

a5
나의 리더는 전략적 의사결정에 관해 종종 나의 의견을 물
었다.

a6
나의 리더는 나에게 영향을 줄 수 있는 의사결정 사항에 대
해 나의 의견을 물었다.

a7
나의 리더는 내가 맡은 어려운 과업을 잘 해낼수 있을 거라
고 믿어주었다.

a8
나의 리더는 내가 업무적인 실수를 하더라도 나의 성장 가
능성을 믿어주었다.

a9
나의 리더는 내가 높은 성과를 달성할 수 있는 역량이 있음
을 믿어주었다.

a10
나의 리더는 내가 맡은 과업에 대해 나만의 업무처리방식을 
용납해주었다.

a11
나의 리더는 규칙과 규정을 단순화하여 내가 과업을 효율적
으로 진행할 수 있게 해주었다.

a12
나의 리더는 고객의 니즈를 충족시킬 수 있는 중요한 의사
결정을 내가 재빠르게 결정할 수 있게 해주었다.

b1
나의 리더는 나에게 업무 처리과정과 절차를 개선하는 결정
권한을 주었다.

b2
나의 리더는 나에게 업무를 개선할 수 있는 변경 권한을 주
었다.

b3
나의 리더는 나에게 부여된 책임에 부합하는 수준의 권한을 
주었다.

b4 나의 리더는 나에게 부여된 업무의 책임을 나에게 물었다.
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b5 나에겐 목표 달성과 결과에 대한 책임이 있었다.

b6
나의 리더는 부서 내 직원들에게 업무협력부서를 만족시킬 
책임을 부여하였다.

b7
나의 리더는 문제가 발생했을 때, 해결방안을 제시해주기보
다는 나 스스로 해결방안을 찾을 수 있도록 도와주었다.

b8
나의 리더는 업무수행에 영향을 미치는 이슈들에 대해 나 
스스로 결정하도록 하였다.

b9
나의 리더는 내가 업무에서 부딪히는 문제를 나만의 방법으
로 해결하도록 격려해주었다.

e1 나는 내가 스스로 세운 목표 중 대부분을 달성할 수 있었다.

e2
나는 어떠한 어려움에 부딪혀도 그것을 성공적으로 극복할 
수 있었다.

e3 나는 어떤 일이든 효과적으로 수행할 수 있었다.

e4 나는 대부분의 일을 다른 사람들 보다 잘 할 수 있었다.

f1 나는 일로 인한 긴장 때문에 건강에 우려가 되었다.

f2 나는 일로 인해 마음이 불편하였다.

f3 나는 일로 인해 잠을 자는데 어려움이 있었다.

f4 나는 퇴근 후에도 종종 회사일을 생각하였다.

g1
나의 리더는 나의 견해를 존중해주기 위해 진정으로 노력하
였다.

g2 나의 리더는 항상 나를 공정하게 대우해주려고 노력하였다.

g3
나의 리더는 나를 속이면서 자신의 이익을 얻으려고 하지 
않았다.

g4
나의 리더는 회사의 미래를 생각하여 합리적인 결정을 내릴 
수 있다.

g5 나의 리더는 효율적으로 직무 수행을 할 수 있다.

g6 나의 리더는 보다 더 나은 미래의 회사를 만들 수 있다.

h1
나는 나에게 주어진 업무가 상당히 도전적일 때 최선을 다
한다.

h2
나는 이전보다 업무성과를 더 향상시키려고 열심히 노력한
다.

h3 나는 업무의 개선을 위해 어지간한 위험은 감수한다.

h4 나는 현재 주어진 직무이외에도 기꺼이 업무를 찾아서 수행
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하려고 노력한다.

h5 나는 동료들 보다 업무를 더 잘 수행하려고 노력한다.

c1 나는 나의 핵심 직무를 잘 수행하였다.

c2
나는 표준 업무처리절차를 준수하며 나의 핵심 과업을 완수
하였다.

c3 나는 적절하게 나의 과업들을 완수하였다.

c4 나는 내 핵심 과업의 변화에 잘 적응하였다.

c5
나는 내 핵심 과업을 수행하는 방식의 변화에 잘 대처하였
다.

c6
나는 내 핵심 과업의 변화에 적응하기 위해 새로운 기술을 
습득하였다.

c7
나는 내 핵심 과업을 더 잘 수행하는 새로운 방식을 제시하
였다.

c8
나는 내 핵심 과업의 수행방식을 개선하는 아이디어를 생각
해내었다.

c9 나는 내 핵심 과업의 수행방식에 있어 변화를 제시했다.
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통제변수

번호 질문내용 답변

1 응답자의 성별
1. 남
2. 여

2 응답자의 연령

1. 20대
2. 30대
3. 40대
4. 50대
5. 60대 이상

3 응답자의 최종학력

1. 고졸이하
2. 전문학사
3. 학사
4. 석사
5. 박사

4 현 직장에서의 근속연수

1. 5년 미만
2. 10년 미만
3. 15년 미만
4. 20년 미만
5. 20년 이상

5 현재의 리더(팀장)과 함께 근무한 기간

1. 1년 미만 (죄송합니다. 본 연구의 
설문대상자가 아닙니다)

2. 3년 미만
3. 5년 미만
4. 10년 미만
5. 10년 이상

6 현 직장의 주된 업종

1. 제조업
2. 유통업
3. 의료업
4. 정보통신업
5. 교육업
6. 전문가업(변호사, 변리사, 노무사, 

세무사 등)
7. 위에 해당하지 않는 업종 중 서비

스업
8. 기타(         )

7 현 직장의 인적 규모

1. 50명 미만
2. 100명 미만
3. 500명 미만
4. 1,000명 미만
5. 10,000명 미만
6. 10,000명 이상
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ABSTRACT  

The Two-Sided Effect of Empowering Leadership

Chung, Sung-Hoon

Major in Smart Convergence 

Consulting

Dept. of Smart Convergence Consulting

The Graduate School

Hansung University

     This study investigates whether the two core characteristics of 

empowering leadership—authority delegation and accountability—affect 

job performance through followers’ self-efficacy and job-induced 

tension, and whether these two characteristics exert distinct influences. 

To test these relationships, survey data were collected from 219 office 

employees working in private-sector firms in South Korea and analyzed 

using statistical methods. The sample was restricted to office employees 

in private firms because organizational cultures were expected to differ 

substantially between public and private organizations, and because 

office employees tend to work in close physical proximity with their 

leaders for relatively extended periods compared to employees in sales, 

production, or research positions.

  The findings can be summarized as follows. First, the positive effect 
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of empowering leadership on job performance through enhanced 

self-efficacy—that is, the positive mediating effect—was consistently 

supported for both authority delegation and accountability.

  Second, the negative mediating effect of empowering leadership, 

whereby increased job-induced tension leads to reduced job 

performance, was not supported for either authority delegation or 

accountability. Notably, and contrary to much prior research as well as 

the researcher’s expectations, authority delegation was found to reduce 

followers’ job-induced tension. Whereas authority delegation significantly 

alleviated job-induced tension, accountability showed a nonsignificant 

tendency to increase it. These results suggest that authority delegation 

and accountability may influence job-induced tension in opposite 

directions.

  Third, the study identified the two-sided effects of authority 

delegation on task proactivity, a subdimension of job performance. 

Contrary to the hypothesized direction, authority delegation was found 

to reduce job-induced tension, and job-induced tension, in turn, 

enhanced task proactivity. As a result, authority delegation exhibited a 

negative mediating effect on task proactivity through job-induced 

tension, while simultaneously demonstrating ambidexterity when 

considered alongside the previously identified positive mediating effect.

Based on these findings, the study discusses theoretical and practical 

implications and proposes directions for future research.

【Keywords】 Empowering Leadership, Authority Delegation, 

Accountability, Self Efficacy, Job Induced Tension, Work Role 

Performance.


