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임파워링 리더십이

구성원의 직무스트레스에 미치는 양면적 영향:

자아효능감과 책임감의 매개효과와

조직지원인식의 조절된 매개효과

강   윤   진                    손   영   우

연세대학교 심리학과

본 연구에서는 임파워링 리더십이 구성원들에게 미칠 수 있는 긍정적 영향뿐만 아니라 부정적 영향의 가능성에 

주목하여, 임파워링 리더십이 구성원의 직무 스트레스에 미칠 수 있는 양면적 효과를 알아보고자 하였다. 구체

적으로 임파워먼트 이론과 책임의 역할 이론을 바탕으로, 구성원의 자아효능감과 책임감이 각각 임파워링 리더

십과 직무 스트레스와의 관계를 매개할 것이라고 예상하였다. 또한, 조직지원인식이 자아효능감 및 책임감과 직

무 스트레스와의 관계를 조절할 것이라고 가정하였다. 마지막으로, 임파워링 리더십이 자아효능감과 책임감을 

매개로 직무 스트레스에 미치는 간접효과가 조직지원인식의 수준에 따라 달라질 것이라는 조절된 매개효과를 

가정하였다. 본 연구의 가설을 검증하기 위해 국내 직장인 427명을 대상으로 온라인 설문조사를 실시한 결과, 

임파워링 리더십과 직무 스트레스의 관계에서 구성원이 느끼는 자아효능감과 책임감의 매개효과가 모두 유의한 

것으로 나타났다. 즉, 임파워링 리더십은 자아효능감을 높여 직무스트레스를 감소시키는 반면, 책임감 증가를 

매개로 직무 스트레스를 높일 수 있는 양면적 효과가 있음을 확인하였다. 또한, 책임감과 직무스트레스의 관계

에서 조직지원인식의 조절효과가 유의하게 나타났으며, 구체적으로 조직지원인식이 낮을 때 책임감이 직무 스

트레스에 미치는 정적 영향이 더욱 강화되었다. 이와 다르게 직무 스트레스에 대한 자아효능감과 조직지원인식

의 상호작용효과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 즉, 자아효능감이 높은 사람은 조직지원인식 차이에 관계없

이 비슷한 수준의 직무 스트레스를 경험하는 것으로 확인되었다. 추가적으로, 조직지원인식은 임파워링 리더십

과 직무 스트레스의 관계에서 책임감의 매개효과를 조절하는 것으로 나타나 조절된 매개효과가 검증되었다. 이

러한 연구 결과를 바탕으로 본 연구의 이론적 및 실무적 시사점, 그리고 한계점과 후속 연구에 대한 제언을 논

의하였다.
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점점 치열해지는 글로벌 경쟁 상황에서 많

은 조직들이 구조적 변화를 겪고 있는 가운데, 

조직의 유연성 제고 및 업무 효율성 개선을 

위해 점차 전통적인 위계적 관리 구조에서 

직원들에게 더 많은 권한 및 자율성을 부여

하는 조직으로 변화하고 있다(Vecchio, Justin & 

Pearce, 2010). 이러한 추세에 맞게 리더십의 형

태도 변화하고 있는데, 이에 따라 부각되고 

있는 리더십이 바로 임파워링 리더십이다.

임파워링 리더십은 리더가 직원들에게 그들

이 수행하고 있는 업무의 의미 및 중요성을 

인식시키고(‘의미부여’), 직원들의 역량에 대해 

신뢰를 표하는(‘고성과 신뢰’) 심리적 차원의 

임파워먼트(psychological empowerment) 뿐만 아

니라, 의사결정에 대한 참여권한을 부여하며

(‘결정참여’), 성과에 방해가 되는 관료주의적 

제약 요소를 제거하여 자율성을 부여하는 

(‘자율성 부여’) 구조적 차원에서의 임파워먼트

(structural empowerment) 특성을 모두 포함하고 

있다(Ahearne, Mathieu, & Rapp, 2005). 기존의 

많은 연구들을 통해 임파워링 리더십은 구성

원들의 직무성과(Lorinkova et al., 2013; Vecchio 

et al., 2010)뿐만 아니라 직무만족(Konczak et 

al., 2000; Amundsen & Martinsen, 2015), 역할 

외 행동(Humborstad et al., 2014; Raub & Robert, 

2010) 및 창의성(Harris et al., 2014; Zhang & 

Bartol, 2010), 심리적 웰빙(Kim & Beehr, 2017; 

Park et al., 2017)에 이르기까지 광범위한 영역

에서 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다.

조직 내 임파워링 리더십이 갖는 중요성이 

증가함에 따라 임파워링 리더십 연구는 다양

한 관점에서 다루어져 왔으나, 관련 선행 연

구들은 몇 가지 한계점을 가지고 있다. 먼저, 

임파워링 리더십의 개념이 긍정심리학과 비

슷한 흐름으로 발전되어온 바(Cheong et al., 

2019), 많은 학자들은 주로 임파워링 리더십의 

긍정적 영향력에 초점이 맞춰진 연구를 진행

해왔다. 그러나 임파워링 리더십이 항상 조직 

구성원들에게 의도대로 긍정적인 영향만을 미

칠 수 있을까? 이미 몇몇 학자들에 의해 임파

워링 리더십의 덜 긍정적인 혹은 부정적인 영

향의 가능성이 제기되어 왔고(Forrester, 2000; 

Sharma & Kirkman, 2015), 최근 실증 연구를 통

해 임파워링 리더십이 구성원의 직무 성과를 

감소시키거나(Cheong et al., 2016) 직무 스트레

스 증가를 야기할 수 있다(Lee, Li, & Jeon, 

2019)는 결과가 제시되었지만, 아직까지 임파

워링 리더십이 구성원에게 미칠 수 있는 부정

적 영향에 대한 심리적 메커니즘을 탐색한 연

구는 매우 부족한 실정이다. 더욱이 임파워링 

리더십이 긍정적 혹은 부정적인 영향을 동시

에 미칠 수 있음에도 불구하고, 임파워링 리

더십의 양면적 효과를 야기할 수 있는 메커니

즘을 하나의 연구 모형으로 통합적으로 분석

한 연구는 찾아보기 어렵다. 최근 Cheong 등

(2019)은 임파워링 리더십의 효과성 관련 선행 

연구들을 분석한 후, 모순된 특성의 메커니즘

(contradictory mediating mechanism)을 바탕으로 

임파워링 리더십의 양면적 효과를 검증하는 

연구의 필요성을 제안한 바 있다. 임파워링 

리더십의 양면성에 대한 연구는 긍정적인 시

각에만 치우쳐 있던 임파워링 리더십의 효과

성에 대한 균형적 관점을 통해 기존 리더십 

연구 범위를 확장함은 물론, 임파워링 리더십

의 긍정적 효과는 강화하고 부정적 효과는 최

소화할 수 있는 실무적 방향성을 제시할 수 

있다는 점에서 중요한 함의를 가질 수 있다. 

임파워링 리더십 관련 대다수의 선행연구들

은 임파워링 리더십의 긍정적 영향을 설명하

는 심리적 기제로 주로 심리적 임파워먼트나 
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자아효능감에 주목해왔다. 즉, 구성원들에게 

동기를 부여하고 권한을 위임하는 리더의 임

파워링 행동이 구성원들에게 ‘할 수 있다’는 

효능적 동기를 강화할 수 있다는 것이다. 그

러나 다른 한편으로 임파워링 리더십을 통한 

권한 위임과 역할 수행에 대한 높은 기대는 

구성원들에게 자신의 역할에 대한 책임감을 

높여 ‘해야 한다’는 당위적 동기 또한 불러일

으킬 수 있다. 이러한 맥락에서 리더의 임파

워링 행동은 자아효능감과 책임감이라는 상반

된 특성의 메커니즘을 통해 구성원들에게 다

른 영향을 미칠 가능성이 있으며, 이에 대한 

탐색이 필요하다. 따라서, 본 연구는 그동안 

임파워링 리더십의 효과성이 긍정적 혹은 부

정적으로 혼재되어 나타난 직무 스트레스를 

결과 변인으로 상정하여, 자아효능감과 책임

감이 임파워링 리더십과 직무 스트레스의 관

계에서 양면적 효과를 야기하는 메커니즘으로 

작용할 수 있을지 밝히고자 한다.

상황적 리더십 이론(contingency approach)에 

따르면, 리더의 행동은 모든 구성원과 모든 

조직 환경에서 동일한 영향을 미칠 수는 없으

며, 구성원의 개인적 요인이나 리더 관련 요

인, 그리고 조직 환경 요인에 따라 리더십의 

효과성은 달라질 수 있다(Howell, Dorfman, & 

Kerr, 1986). 따라서, 리더십의 긍정적 영향은 

극대화하고 부정적 영향은 최소화할 수 있는 

상황적 요인을 탐색하는 것이 필요하며, 이는 

리더십 강화를 위한 실무적 함의점 도출을 위

해서도 매우 중요하다. 임파워링 리더십 관련 

연구에서도 임파워링 리더십의 효과성에 영향

을 미칠 수 있는 다양한 상황적 요인들이 밝

혀져 왔으나, 주로 구성원의 불확실성 회피성

(Zhang & Zhou, 2010), 지식 및 기술 준비 정도

(Ahearne et al., 2005) 등의 개인적 요인이나 리

더에 대한 신뢰(Harris et al., 2014; Zhang & 

Zhou, 2014), 리더에 대한 만족도(Martin et al., 

2013) 등 리더 관련 요인이 다수를 차지하고 

있다. 그러나 리더십의 효과성은 구성원의 

개인 특성이나 리더와의 관계 뿐만 아니라, 

무엇보다 리더십 발현의 바탕이 되는 조직적 

요인에 의해 큰 영향을 받을 수밖에 없다. 

이러한 맥락에서, Forrester(2000)는 조직 차

원의 준비 없이 성급하게 시행되는(precipitous 

mandates) 임파워링 리더십은 오히려 부정적 

결과를 초래할 가능성이 있음을 제시한 바 있

다. 즉, 조직 지원이 충분히 뒷받침되지 않을 

경우, 임파워링 리더십은 구성원들에게 더 큰 

부담감을 일으켜 부정적으로 작용할 수 있다. 

하지만 이와 다르게 임파워링 리더십이 충분

한 조직지원과 함께 실행될 경우, 구성원들에

게 충분한 자원(resources)을 제공함으로써 임파

워링 리더십을 통해 발생되는 긍정적 효과는 

더 강화될 수 있다. 따라서 본 연구는 조직의 

지원에 대한 구성원들이 인식에 따라 임파워

링 리더십으로 인해 구성원들이 느끼는 자아

효능감과 책임감이 직무 스트레스에 미치는 

영향이 달라질 것으로 예상하였다. 이를 통해 

임파워링 리더십이 구성원들의 직무 스트레

스에 미치는 긍정적 영향은 강화하고 부정적 

영향은 완화할 수 있는 방안을 모색하고자 

하였다.

이러한 내용을 바탕으로, 본 연구는 그동안 

일관적이지 않은 결과가 도출되었으나 그 원

인에 대한 통합적인 접근이 부족했던 임파워

링 리더십과 직무 스트레스와의 관계를 살펴

보고자 한다. 이를 위해 먼저, 임파워링 리더

십이 직무스트레스에 차별적 영향을 미치게 

하는 메커니즘으로 구성원의 자아효능감과 책

임감을 설정하여 두 가지 경로에 대한 매개효
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과를 검증할 것이다. 다음으로, 구성원들이 속

해 있는 조직의 지원 수준에 따라 구성원들의 

자아효능감 및 책임감이 직무 스트레스에 미

치는 영향이 달라질 것으로 예상하고, 자아효

능감 및 책임감과 직무 스트레스의 관계에서 

조직지원인식의 조절효과를 확인할 것이다. 

마지막으로, 임파워링 리더십이 자아효능감 

및 책임감을 통해 직무 스트레스에 미치는 간

접 효과의 크기가 조직지원인식에 따라 달라

지는지 조절된 매개효과 검증을 통해 확인할 

것이다. 이러한 결과를 바탕으로, 임파워링 리

더십이 구성원의 직무 스트레스에 미치는 양

면적 영향을 밝히고, 임파워링 리더십이 긍정

적 경로를 통해 스트레스를 줄이거나 부정적 

경로를 통해 스트레스를 높이는 영향력이 언

제 강화 혹은 완화될 수 있는지에 대한 조건 

또한 탐색함으로써, 임파워링 리더십과 스트

레스 관계에 대한 기존의 연구 결과를 통합 

및 확장하는 이론적 시사점과 함께, 임파워링 

리더십의 효과성을 극대화할 수 있도록 조직 

차원의 유용한 실무적 시사점 또한 제공하고

자 한다.

임파워링 리더십과 직무 스트레스와의 관계

많은 선행연구들을 통해 임파워링 리더십이 

직․간접적으로 구성원들의 태도 및 행동에 

미치는 긍정적인 영향력은 일관성 있게 제시

되어 왔지만, 임파워링 리더십과 직무 스트레

스의 관계는 일관적이지 않은 결과로 나타나

고 있다. 먼저, 임파워링 리더십과 직무 스트

레스와의 직접적 관계를 밝힌 선행 연구들을 

보면, 두 변인간의 관계가 긍정적․부정적으

로 혼재되어 나타나거나, 유의미한 관계가 없

는 것으로 보고되었다. Windeler 등(2017)은 정

보 시스템 개발팀을 대상으로 기술자들의 직

무 스트레스를 감소시킬 수 있는 리더십 유형

을 분석하였는데, 그 결과 임파워링 리더십이 

구성원들의 직무 스트레스를 감소시키는 데에 

있어서 가장 효과적인 리더십으로 나타났다. 

van Dierendonck 등(2004)의 연구에서도 리더가 

조직원들을 존중하고, 코칭 행동을 할 뿐만 

아니라 그들의 독립적인 의사 결정을 권장할

수록 조직원들의 직무 관련 웰빙과 일반적 웰

빙 수준을 모두 높일 수 있다는 것을 확인하

였다. 또한, 업무 수행에 관한 자율성과 선택

권을 가진 조직구성원들은 직무만족, 조직몰

입, 직무성과가 높아지고 스트레스, 결근율 및 

이직률은 낮아지는 등(Spector, 1986), 다수의 

연구를 통해 임파워링 리더십이 직무 스트레

스 감소에 직접적으로 미치는 영향이 유의함

이 확인되었다. 그러나 최근 임파워링 리더

십이 구성원의 성과에 미치는 영향을 밝힌 

Cheong 등(2016)의 연구에서는 임파워링 리더

십을 통해 구성원들에게 부여된 높은 자율성

과 과도한 역할에 대한 부담감이 오히려 직무 

스트레스 증가를 초래할 수 있다는 부정적 결

과가 제시되었다. 또한 Kim 등(2018)은 임파워

링 리더십의 메타분석 연구에서 리더의 임파

워링 행동이 정서적 소진과 긴장감으로 분류

된 정서에 미치는 영향이 유의하지 않다는 결

과를 보여 주였으며, 간호조직을 대상으로 한 

Lautizi 등(2009)의 연구에서도 임파워먼트와 직

무 스트레스 간의 직접적 관계는 유의하지 않

은 것으로 나타났다. 이러한 결과들은 임파워

링 리더십이 구성원들의 직무 스트레스에 미

치는 영향에 있어서 이 관계를 매개하는 요인

이 있으며, 또한 두 변인간의 관계의 정도를 

조절하는 변인에 대해 고려할 필요가 있다는 

점을 시사한다.
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임파워링 리더십과 직무 스트레스와의 관계

에 영향을 미칠 수 있는 메커니즘을 탐색한 

연구는 많지 않은데, 임파워링 리더십 연구가 

대부분 긍정적 효과를 중점적으로 다뤄온 만

큼, 리더의 임파워링 행동이 구성원의 직무 

스트레스 감소에 영향을 미치는 긍정적 메커

니즘을 밝힌 연구가 주를 이루고 있다. 임파

워링 리더십이 긍정심리자본을 완전 매개하여 

직무 스트레스를 낮추는 역할을 하거나(Park 

et al., 2017), 임파워링 리더십을 통해 구성원

들의 심리적 임파워먼트가 증가되고 이를 매

개로 직무 긴장감이 감소된다는 연구 결과들

(Laschinger, 1999)이 이에 해당된다. 긍정심리자

본과 심리적 임파워먼트는 공통적으로 자아효

능감과 관련성이 높은데, 이를 통해 임파워링 

리더십이 직무 스트레스에 미칠 수 있는 긍정

적 메커니즘의 핵심은 구성원으로 하여금 효

능감을 높이는 데에 있다는 것을 예상해볼 수 

있다.

최근 Lee, Li와 Jeon(2019)의 연구에서 임파워

링 리더십이 직무 스트레스 증가를 야기할 수 

있는 부정적 메커니즘을 처음으로 검증하였는

데, 연구 결과, 임파워링 리더십의 통제권 부

여 특성이 직무 과부화를 매개로 직무 스트레

스 증가를 초래할 수 있는 것으로 나타났다. 

높은 위치에 있는 리더로부터 받은 부가적 

과업은 직무 과부화를 초래할 수도 있지만, 

사회교환이론(Blau, 1964)이나 사회호혜이론

(Gouldner, 1960)에 따라 구성원으로 하여금 자

신의 역할에 대한 책임감을 느끼게 할 수 있

다. 그러나 이러한 영향은 비단 통제권을 부

여하는 리더의 행동뿐만 아니라, 성과에 대한 

기대나 일에 의미를 부여하는 임파워링 행동

을 통해서도 강화될 수 있는 바, 구조적․심

리적 임파워먼트의 특성이 모두 반영된 임파

워링 행동을 고려할 필요가 있으며, 이러한 

임파워링 리더십과 직무 스트레스의 관계에서 

구성원의 책임감의 역할에 대한 검증이 필요

하다.

한편, 임파워링 리더십이 직무 스트레스에 

미치는 영향은 상황적 요인의 영향에 따라 달

라질 수 있는데, 이와 관련된 연구로 Kim과 

Bang (2014)은 직무 요구가 매우 높은 상황에

서는 직무 통제와 임파워링 리더십의 수준이 

모두 높은 경우 직무 스트레스가 오히려 증가

한다는 연구 결과를 보여주었다. 이것은 조직 

구성원들이 이미 높은 수준의 업무에 대한 압

박을 느끼고 있는 상황에서는 임파워링 리더

십이 오히려 역효과를 발생시킬 수 있다는 것

을 의미하는 결과로, 임파워링 리더십의 긍정

적 효과는 강화하고, 부정적 효과는 완화해줄 

수 있는 조절변수 역할의 중요성을 방증하고 

있다.

따라서, 그동안 혼재되어 나타났던 임파워

링 리더십과 직무 스트레스와의 관계에 있어

서 구성원들이 지각하는 상반된 심리적 메커

니즘을 설정하고, 이러한 효과에 영향을 미칠 

수 있는 상황 요인을 통합적으로 고려함으로

써, 임파워링 리더십과 직무 스트레스와의 관

계에 대한 보다 명확한 분석이 가능할 것이다.

자아효능감의 매개효과

자아효능감은 “주어진 목표 달성을 위해 

요구되는 행동을 구성하고 실행할 수 있다

는 자기 자신의 능력에 대한 믿음”을 의미

한다(Bandura, 1986, 1997). 사회인지이론(social 

cognitive theory)에 따르면, 자아효능감은 업무나 

기술에 대한 성취 경험(enactive mastery), 모델링

(vicarious experience), 언어적 설득(encouragement), 
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정서적 각성(emotional arousal)을 통해 높아질 

수 있는데(Bandura, 1986), 이 요인들은 앞서 

제시되었던 임파워링 리더의 행동을 구성하는 

요인들과 밀접하게 관련되어 있음을 알 수 있

다. 임파워링 리더는 조직원 업무의 중요성을 

인식시키고, 그들의 역량에 대한 신뢰감을 표

현하여 긍정적 격려 및 정서적 지지를 제공할 

뿐만 아니라, 조직원들로 하여금 업무 관련 

의사 결정 과정에 참여하도록 하여 지식을 확

장하고 정보를 공유할 수 있도록 하기 때문에

(Latham, Winters, & Locke, 1994), 이러한 과정

을 통해 조직원의 자아효능감 향상에 긍정적 

영향을 미칠 수 있다.

임파워링 리더십이 자아효능감에 미치는 영

향은 임파워먼트 이론을 통해서도 설명될 수 

있다. 임파워먼트는 초기에는 조직원들에게 권

한과 책임을 부여하는 권한 위임(delegation)의 

관점으로 보는 경향이 지배적이었으나, Conger

와 Kanungo(1988)는 임파워먼트를 권한위임의 

관점으로만 해석해서는 안되며, 동기부여적 

관점이 반드시 포함되어야 한다고 주장하였다. 

특히, 그들은 동기부여적 관점에 기반한 임파

워먼트 과정을 5가지 단계로 나누어 제시하였

는데, 1단계에서는 리더십, 직무 특성 등 조직

원들의 무기력한 심리 상태에 영향을 미치는 

조직의 상황을 진단하고, 2단계에서 관리자가 

임파워먼트 전략을 활용하여, Bandura(1986)가 

제시했던 자아효능감의 4가지 원천(예. verbal 

persuasion)을 3단계에서 제공하면, 그 결과 4단

계에서 조직원들의 노력-성과 기대 수준이나 

자아효능감이 높아져, 마지막 5단계에서 긍

정적 행동의 결과에 이를 수 있다고 보았다

(Cheong et al., 2016; Conger & Kanungo, 1988). 

이 5단계의 임파워먼트 과정 모델을 통해, 임

파워링 리더십이 자아효능감을 통해 조직원의 

태도 및 행동에 미칠 수 있는 긍정적 영향력

을 추측해볼 수 있다. 그동안 다수의 선행 연

구에서 임파워링 리더십과 자아효능감은 정적

인 관계가 있는 것으로 알려져 왔다. Ahearne 

등(2005)의 연구에서는 임파워링 리더십이 판

매사원의 자아효능감을 증가시켜 직무성과를 

높이는 것으로 나타났으며, 이와 유사하게 

Cheong 등(2016)의 연구에서도 임파워링 리더

십과 업무 성과(효율성, 적응성, 주도성)와의 

정적인 관계를 자아효능감이 매개하는 것으로 

밝혀졌다. Ye, Chi.와 Chin(2013)은 임파워링 리

더십이 자아효능감 향상을 통해 구성원의 직

무열의를 높일 수 있는 긍정적 영향을 제시하

였으며, Kim과 Beehr(2017)는 임파워링 리더

십이 자아효능감을 통해 긍정적 행동은 강화

하고(in-role performance), 부정적 행동(deviant 

behavior)은 줄이는 역할을 한다는 것을 확인하

였다.

자신의 능력이 우수하다고 느끼는 사람일수

록 일을 하며 겪는 스트레스에 덜 민감할 가

능성이 높은데(Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997), 

그 이유는 자아효능감이 조직에서 발생하는 

스트레스원에 대한 개개인의 대처 방식에 영

향을 미칠 수 있기 때문이다(Leiter, 1991). 즉, 

자아효능감이 높은 사람은 문제 중심 대처 전

략(problem-focused coping strategies)을 구사하여 

스트레스원 해결을 위해 적극 대처하는 반면, 

자아효능감이 낮은 사람들은 스트레스원에 대

해 무언가 조치를 취하기 보다는 문제에 대해 

걱정하는 등 보다 정서 중심적 대처(emotion- 

focused coping strategies)를 하는 경향이 있다

(Jex. Bliese, Buzzell, & Primeau, 2001). Semmer 

(2004)는 문제 중심 대처 전략을 구사하는 사

람들이 신체적․정신적 스트레스 징후가 더 

낮게 나타난다는 것을 밝혔는데, 따라서 자아
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효능감이 높을수록 스트레스원에 대해 보다 

적응적인 대응을 할 수 있고, 이로써 더 낮은 

수준의 스트레스를 경험할 것으로 예상해볼 

수 있다. 자아효능감과 스트레스와의 부적 관

계는 많은 선행 연구들을 통해 검증되어 왔는

데, Gecas(1989)는 자아효능감이 개인의 수행력 

뿐만 아니라 신체적․정신적 건강에 영향을 

미치는 중요한 요인임을 밝혔으며, Jex와 Bliese 

(1999)의 연구에서는 자아효능감이 높은 사람

이 그렇지 않은 사람에 비해 오랜 근무시간과 

과도한 업무량으로 발생할 수 있는 신체적․

정신적 스트레스에 대해 덜 부정적으로 반응

한다는 것을 확인함으로써, 자아효능감이 열

악한 근무 조건이 조직원들의 웰빙에 미치는 

부정적 영향을 완화시켜주는 ‘완충제’ 역할도 

할 수 있다는 것을 제시했다.

따라서, 앞서 제시되었던 Conger와 Kanungo 

(1988)의 단계별 임파워먼트 과정을 토대로 선

행연구들을 종합해보면, 자아효능감이 임파워

링 리더십과 직무스트레스와의 관계를 매개할 

것이며, 구체적으로 임파워링 리더십은 조직

원의 자아효능감을 높이고, 그 결과 직무스트

레스 감소에 긍정적 영향을 미칠 것으로 가정

해볼 수 있다. 이를 바탕으로 아래와 같은 가

설을 설정하였다.

가설 1. 자아효능감은 임파워링 리더십과 

직무 스트레스의 관계를 매개할 것이다.

책임감의 매개효과

책임(accountability)은 효율적 조직 운영을 위

해 반드시 필요한 요소로, 객관적인 책임 체

계로는 법과 규제, 성과 평가 시스템 등이 포

함된다(Hall, Frink, & Buckly, 2017). 전통적인 

관점에서는 이러한 객관적․공식적 책임 체계

의 실행을 통해 모든 사람들이 책임을 지각하

여 조직 내에 책임이 확립될 것이라고 가정하

지만, 같은 체계라도 이에 대한 개개인의 지

각 및 경험은 다 다르게 나타날 수밖에 없다

(Frink & Klimoski, 1998; Hochwarter et al., 

2007). 이러한 인식에 따라 책임에 대한 현상

학적 관점(phenomenological view)이 대두되었는

데, 현상학적 관점에서 봤을 때 책임은 객관

적이고, 정량화할 수 있는 기준이라기 보다는 

개인이 객관적 책임 체계에 대해 어떻게 지각

하고 느끼는지를 의미하는 개인 수준에서의 

‘책임감(felt accountability)’으로 정의될 수 있다

(Breaux et al., 2008; Hall et al., 2017).

비록 많은 학자들이 책임감의 주관적 속성

에 대해 동의해왔지만, 실증 연구에서는 실험 

상황에서 조작을 통해 책임감을 측정하는 등

(예. Mero et al., 2007) 실제 조직 상황적 특성

이 반영되지 못한 한계가 있었다(Hall et al., 

2017). 이에 따라 Frink와 Klimoski(1998)는 실제 

조직 환경이 반영된 연구의 중요성을 강조

하면서, 역할 이론(Role theory) 관점을 적용한 

‘책임의 역할이론 모델(Role theory model of 

accountability)’을 제안하였는데, 이 이론에 따르

면 책임감은 “가장 중요한 대상(audience 또는 

principal)에 의해 한 개인(agent)의 결정이나 행

동이 평가되고, 그 평가에 따라 보상이나 처

벌이 주어지므로 중요한 대상의 기대에 부응

하려는 정도”를 의미한다(Hall & Ferris, 2011). 

즉, agent에 대한 평가자(an evaluating audience; 

예. 리더)의 기대, 그리고 평가자가 주는 보상

이나 처벌에 대한 agent(예. 직원)의 기대가 

agent의 인식 및 반응(책임감)에 영향을 미칠 

수 있다는 것이다. 따라서, 일반적으로 보상이

나 처벌을 할 수 있는 권한을 갖고 있는 리더
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가 조직원에 대해 가지고 있는 기대가 조직원

의 책임감에 영향을 미칠 수 있으며, 이것은 

리더로부터 받을 수 있는 보상 및 처벌에 대

한 조직원의 기대에서도 비롯된다고 볼 수 

있다. 책임의 역할이론 모델은 역할 이론과 

마찬가지로 단순한 사건(event)이 아니라 관계

(relationship)를 강조하고, 시간이 지나면서 agent

가 인식하는 책임감의 속성 및 정도의 변화 

가능성을 가정하고 있다는 점으로 보아(Frink 

& Klimoski, 2004), 구성원과의 관계를 바탕으

로 지속적으로 실행되는 리더십이 조직원의 

책임감 형성 및 변화에 미치는 영향을 예상해 

볼 수 있다.

몇몇 선행 연구를 통해 리더십과 책임감의 

관계가 다루어져 왔지만(예. Chen et al, 2015; 

Steinbauer et al., 2014) 거의 찾아보기 어렵고, 

특히 임파워링 리더십과 조직원의 책임감과의 

관계를 밝힌 연구는 국내외적으로 전무하다. 

그러나 이와 유사한 선행 연구 결과를 토대로 

임파워링 리더십이 조직원의 책임감 형성에 

미치는 영향을 유추해볼 수 있다. 먼저, Chen 

등(2015)은 변혁적 리더십과 조직원의 책임감, 

그리고 직무 성과 및 맥락적 성과와의 관계를 

분석하였는데, 그 결과 변혁적 리더십과 직무 

성과 및 맥락적 성과의 관계에서 책임감의 매

개효과가 유의하게 나타났다. 즉, 변혁적 리

더십이 조직원들의 책임감에 미치는 긍정적 

영향이 확인되었는데, 이를 통해 일의 의미를 

부여하고 직원들의 동기를 고취하는 리더의 

행동이 책임감을 높이는 데에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있다는 것을 추측해볼 수 있다. 

또한 Dewi와 Risntoputra(2019)는 조직 구조의 

차이가 조직원의 책임감 수준에 미치는 차

별적인 영향을 확인하였는데, 그 결과 표준

화된 업무 프로세스 및 중앙집권적 의사결

정을 특징으로 하는 관료주의적 구조(machine- 

structured)보다 상호간의 비공식적 의견 조정 

및 자율적 의사 결정이 가능한 유기적 조직 

구조(adhocracy-structured)에서 조직원들이 더 큰 

책임감을 느끼는 것으로 나타났다. 즉, 조직 

구조의 차이에 따라 조직원이 수행해야 하는 

역할에 대한 기대에도 차이가 발생하는데, 유

기적 조직 구조는 자율적 의사결정으로 역할

의 범위가 유동적이고(Dust et al., 2014), 조직 

성과에 미칠 수 있는 영향력 때문에 조직원 

역할에 대한 기대감이 증가하여 그 결과 책임

감 증가에도 영향을 미친다고 볼 수 있다. 이

것은 Hackman과 Oldham(1976)가 제시했던 핵

심 직무특성 중 하나인 업무 자율성이 조직원

의 책임의식에 영향을 미친다는 연구와도 일

관된 결과라도 볼 수 있다. 따라서, 임파워링 

리더십이 구조적 임파워먼트와 심리적 임파워

먼트의 특성을 모두 가지고 있다는 점으로 보

아, 앞서 제시된 선행 연구 결과를 토대로 임

파워링 리더십이 조직원의 책임감 향상에 주

요한 영향을 미칠 것으로 예상해 볼 수 있다. 

그동안 책임감이 조직원의 인지 및 태도, 

행동에 미치는 긍정적 영향은 직무 만족

(Hochwarter et al., 2007; Thomas, Dose, & Scott, 

2002), 조직시민행동(Hall & Ferris, 2011), 업무 

외 성과(Riketta & Lamderer, 2002) 등 다양한 

연구들을 통해 밝혀져 왔지만, 다른 한편으로 

책임감이 가진 부정적 측면의 가능성(Frink & 

Klimoski, 1998)을 제기한 연구들 또한 진행되

어 왔다. 예를 들어, 높은 수준의 책임감은 오

히려 사고의 유연성을 떨어뜨리거나(Klimoski 

& Ash, 1974), 친사회적 행동에 역효과를 미치

고(Mitchell et al., 1998), 정보 공유를 저해하는 

등(Van Hiel & Schittekatte, 1998) 책임감이 부정

적 영향을 미칠 수 있다는 결과가 제시되었다. 
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이러한 부정적 결과 이외에 높은 수준의 책임

감은 스트레스원으로 작용하여(Siegel-Jacobs & 

Yates, 1996), 직무 긴장감과 같은 스트레스를 

유발할 수 있는데(Hall et al., 2006), 상당수의 

연구 결과, 책임감과 스트레스는 정적인 관계

가 있는 것으로 확인되었다. Hepburn과 Brown 

(2001)은 중학교 교사를 대상으로 한 연구에서 

교사들이 가지고 있는 책임감과 그들이 느

끼는 긴장감과의 정적인 관계를 확인했으며, 

Hochwarter 등(2005)의 연구에서는 부정적 정서

의 수준에 관계없이 책임감을 높게 느끼는 사

람들은 직무 긴장감을 더욱 강하게 느끼는 것

으로 나타났다. 또한, Laird 등(2009)은 책임감

이 직무 긴장감과 정적인 관계가 있다는 것을 

밝혔으며, Hall 등(2006)의 연구를 통해서도 

책임감과 직무 긴장감 및 정서적 소진과의 정

적인 관련성이 실증되었다. 또한 Lanivich 등

(2010)은 책임감이 직무 만족 및 조직 몰입을 

낮출 수 있을 뿐만 아니라 직장에서의 우울감

과 정적 관계가 있음을 확인하였다.

어느 조직에서든 조직원들은 하나의 역

할을 수행하는 것이 아니라 리더, 동료, 고

객 등 다양한 대상에 대한 ‘책임망(web of 

accountability)’(Frink & Klimoski, 1998; Lerner & 

Tetlock, 1999)을 형성하고 있다. 이러한 상황에

서 직원 개개인은 그들의 많은 역할들 중 우

선순위를 두고 한정된 인지적 자원을 써야 하

고, 역할 수행에 대한 기대감이 높아짐에 따

라 외부 평가자들의 관점도 더 많이 고려해야 

할 필요가 있다(De Cremer, 2003). 따라서 이러

한 복잡한 책임망은 조직원들로 하여금 역할 

갈등 및 역할 모호성, 직무 과부화를 야기할 

가능성이 높고(Hall et al., 2017), 그 결과 직원

들이 경험하는 스트레스 수준은 높아질 수 있

을 것이다.

높은 위치에 있는 대상(예. 리더)으로부터 

받은 부가적 과업이나 책임은 개인의 역할에 

대한 스트레스를 높일 수 있다(Rizzo, House, & 

Lirtzman, 1970). 따라서, 이상의 선행 연구 결

과를 종합해 보면, 리더의 임파워링 행동은 

조직원들이 느끼는 책임감을 높이고, 그 결과 

직무 스트레스 수준이 높아질 것이라고 가정

해볼 수 있다. 즉, 임파워링 리더십과 구성원

의 직무 스트레스와의 관계를 구성원이 느끼

는 책임감이 매개할 것으로 예상되며, 이를 

바탕으로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2. 책임감은 임파워링 리더십과 직무 

스트레스의 관계를 매개할 것이다.

조직지원인식의 조절된 매개효과

조직지원인식은 “조직이 조직원들의 공헌을 

인정해주고, 그들의 웰빙에 관심을 기울이고 

있는 정도에 대한 조직원들의 인식”을 의미한

다(Rhoades & Eisenberger, 2002). 조직지원이론

(Organizational Support Theory)에 따르면, 조직이 

얼마나 조직원의 공헌과 안녕에 관해 가치를 

두는가에 따라 조직원의 심리적 과정은 영향

을 받는데, 조직이 조직원에 대해 가치를 두고 

있다는 믿음은 조직원의 사회 정서적 욕구를 

충족시킴과 동시에 조직원이 조직에서 대우받

고 있음을 확인시켜준다(Rhoades & Eisenberger, 

2002). 이러한 과정을 통해 조직지원인식은 조

직원의 직무만족(Riggle et al., 2009), 정서적 

조직몰입(Eisenberger et al., 2001; Farh et al., 

2007), 그리고 역할 외 행동(Chen et al., 2009) 

등과 같은 긍정적 결과는 강화하고, 반사회적 

행동(Kurtesis et al., 2017) 및 이직의도(Rhoades 

& Eisenberger, 2002)와 같은 부정적 영향은 완
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화해주는 역할을 한다.

조직지원인식은 또한 조직 내 다양한 스트

레스원에 대한 조직원들의 회피적인 심리 반

응을 감소시키는데, 이에 따라 조직지원인식

은 조직원들이 느끼는 피로와 소진, 불안함 

등의 감소에 직접적인 영향을 미치기도 한다

(Cropanzano et al., 1997). 조직지원이론에 따르

면, 조직지원인식은 정서적 지원, 존중과 인정 

등에 대한 조직원의 니즈를 충족시킬 수 있는

데, 이러한 조직지원인식의 사회정서적 기능이 

직장에서 경험하는 스트레스 감소에 긍정적 

영향을 미칠 수 있다(Cropanzano et al., 1997; 

Rhoades & Eisenberger, 2002). 또한 조직지원인

식과 스트레스와의 부적인 관계는 성과-보상

에 대한 기대감에서 비롯되기도 하는데, 직원

들의 조직지원인식이 높다는 것은 자신의 성

과에 대해 제대로 보상받을 것이라는 기대감

이 높다는 것을 의미한다고 볼 수 있고, 따라

서, 이러한 기대는 조직에서 겪는 스트레스 수

준을 낮추는 역할을 할 수 있다고 볼 수 있다

(Rhoades & Eisenberger, 2002).

조직지원인식은 조직에서 경험하는 다양한 

개인적․상황적 요인들이 직원들의 스트레스 

수준에 미치는 영향을 강화 혹은 완화하는 

역할을 하기도 하는데(예. Erdogan & Enders, 

2007), 이러한 조직지원인식의 조절효과는 

자원보존이론(Conservation-of-resources; Hobfoll, 

1989)과 직무요구-자원 모형(Demerouti, Bakker, 

Nachreiner, & Schaufeli, 2001)에 의해 설명될 수 

있다. 먼저, 자원보존이론(Hobfoll, 1989)에 따르

면, 자원은 개인이 스트레스에 대응할 수 있

는 저항요인이며, 자원의 손실 및 위협 또는 

실제 손실이 있는 경우 사람들의 스트레스가 

유발된다(Hobfoll, 1989; Hobfoll, 2001). 한 영역

에서 손실된 자원은 다른 영역에서의 자원을 

획득함으로써 자원을 보존할 수 있는데, 따라

서 조직지원인식이 조직 내 직무 관련 요구로 

발생된 자원의 손실을 상쇄시켜줄 수 있는 역

할을 할 수 있을 것으로 예상된다. 다음으로 

Demerouti 등(2001)이 제시한 직무요구-자원 모

형에 따르면, 보상, 직무안정성 및 상사의 지

원 등 구성원들이 직무 목표를 달성할 수 있

도록 돕는 직무자원이 부족할 경우, 직무요구

를 충족시키기 어려워지고 그 결과 구성원들

의 소진을 유발할 수 있다. 따라서 이 과정에

서 조직지원인식은 높은 수준의 직무요구에 

대응할 수 있는 직무자원으로써의 역할을 함

으로써 스트레스에 대한 부정적 영향을 완화

해줄 수 있을 것이다.

그렇다면 리더의 임파워링 행동을 통해 증

가된 구성원의 자아효능감과 책임감이 스트레

스에 미치는 차별적 영향은 조직지원인식 수

준에 따라 어떻게 달라질 수 있을까? 먼저, 조

직지원인식 수준이 높을 경우 자아효능감과 

구성원의 직무 스트레스와의 부적 관계는 더

욱 강화될 수 있다. Lazarus 등(1985)이 스트레

스 이론을 통해 제시하였듯이 개인의 스트레

스 인식은 환경적 특성과 개인적 특성이 상호

작용한 결과물인데, 자아효능감이라는 개인적 

자원이 풍부하고, 이에 더해 조직지원인식이

라는 조직적 자원이 더해질 경우, 구성원이 

느끼는 직무 스트레스 감소에 미치는 긍정적 

영향력은 더욱 강해질 것으로 예상된다. 다음

으로, 책임감이 직무 스트레스에 미치는 부정

적 영향은 조직지원인식 수준이 높을수록 완

화될 것으로 보이는데, 앞서 제시된 자원보

존이론(Hobfoll, 1989)과 직무 요구-자원 모형

(Demerouti et al., 2001)을 토대로, 책임감이라

는 요구(demands)로 인해 발생하는 스트레스를 

조직지원인식이라는 자원(resources)을 통해 줄
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일 수 있을 것으로 가정해볼 수 있다. 그동안 

책임감과 직무스트레스와의 정적인 관계를 

약화시켜줄 자원으로써, 개인적 명성(Laird et 

al., 2009), 자율성(Hall et al, 2006), 정치적 기술

(Hochwarter, 2007), 그리고 개인-환경 적합도

(Lanivich, 2010) 등이 다뤄져 왔지만, 조직특성 

차원의 변인을 탐색한 연구는 찾아보기 어렵

다. Wikhamn과 Hall(2014)이 책임감과 조직지

원인식의 상호작용이 직무만족에 미치는 영향

을 밝히기는 했지만, 이 연구는 조직지원인식

이 책임감의 긍정적 영향력을 더욱 강화하는 

역할을 한다는 것에 초점이 맞춰져 있어서, 

조직지원인식이 책임감의 부정적 영향력에는 

어떠한 영향을 미치는 지에 대한 탐색 또한 

필요할 것이다.

이상 살펴본 바와 같이, 조직지원인식이 높

을수록 임파워링 리더십이 자아효능감을 통해 

구성원이 느끼는 스트레스를 감소시키는 영향

은 더욱 커질 것이며, 리더의 임파워링 행동

이 책임감을 높여 스트레스를 증가시키는 부

정적 영향은 완화될 것으로 가정해볼 수 있다. 

지금까지 논의된 바를 토대로 아래와 같은 가

설을 설정하였으며, 논의된 연구모형은 Figure 

1에 제시되어 있다.

가설 3. 조직지원인식은 자아효능감과 직무 

스트레스의 관계를 조절할 것이다. 즉, 조직지

원인식이 높을수록 자아효능감과 직무 스트레

스의 부적관계는 강화될 것이다.

가설 4. 조직지원인식은 책임감과 직무 스

트레스의 관계를 조절할 것이다. 즉, 조직지원

인식이 낮을수록 책임감과 직무 스트레스의 

정적관계는 강화될 것이다.

가설 5. 임파워링 리더십과 직무 스트레스

의 관계에 있어서 조직지원인식은 자아효능감

의 매개효과를 조절할 것이다.

가설 6. 임파워링 리더십과 직무 스트레스

와 관계에 있어서 조직지원인식은 책임감의 

매개효과를 조절할 것이다.

방  법

연구대상자 및 자료수집

본 연구의 가설 검증을 위해 국내 회사에 

Figure 1. Research model
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근무하고 있는 직장인을 대상으로 온라인 설

문조사를 실시하였다. 참가자들은 연구의 목

적과 절차에 대해 간단히 안내를 받은 후, 연

구 참여에 대한 자발적인 동의 의사를 밝힌 

경우에 연구에 참여할 수 있게 하였으며, 현

재 소속된 직장에서 최소 6개월 이상의 근무 

경력이 있고, 현 직속 상사와 근무한 기간이 6

개월 이상인 직장인만 전체 설문 응답에 참여

할 수 있도록 제한하였다. 6개월 이상의 근무 

경력을 한정한 것은 조직 및 직무에 대한 인

식을 형성하는 데에 시간이 필요하기 때문이

며, 현 직속 상사와 함께 근무한 기간을 6개

월 이상으로 설정한 이유는 상사의 리더십 특

성을 파악하기 위해 최소 6개월 이상의 상호

작용이 필요하다고 판단하였기 때문이다. 연구 

참여 의사를 밝히고 설문을 완료한 총 452명

의 응답자 중, 불성실 응답을 제외한 427명의 

자료가 분석에 사용되었다. 참여자들의 성별

은 남자가 245명(57.4%), 여자가 182명(42.6%)

이었고, 평균 연령은 만 37.56세(SD = 7.47)

였으며, 현재 직장의 평균 근무연한은 7.74년

(SD = 6.94), 현재 직속 상사와 근무한 기간은 

평균 3.69년(SD = 4.50)이었다. 교육 수준은 

고등학교 졸업 이하부터 대학원 졸업까지 네 

단계로 질문하였고, 고졸 이하가 25명(5.9%), 

전문대 졸업이 29명(6.8%), 대학 졸업이 318

명(74.5%), 대학원 졸업이 55명(12.9%)이라고 

응답했다. 직급별 분포를 살펴보면, 사원급은 

130명(30.4%), 대리급 108명(25.8%), 과장급 106

명(24.8%), 차/부장급 72명(16.9%), 임원급 11명

(2.6%)인 것으로 나타났다. 직무 유형의 경우, 

사무/관리직 309명(72.4%), 연구/개발직 60명

(14.1%), 생산기능직 20명(4.7%), 영업판매직 19

명(4.4%), 서비스직 15명(3.5%), 기타 4명(0.9%)

로 나타나 대다수의 연구 참여자가 사무직에 

종사하는 근로자인 것으로 나타났다.

측정도구

임파워링 리더십, 자아효능감, 조직지원인식

은 번안된 척도를 사용하였고, 책임감과 직무 

스트레스는 본 연구를 위해 연구자가 번역하

여 사용하였다. 책임감 및 직무 스트레스 척

도 번역 시 산업 및 조직심리학 전공 대학원

생 1명과 심리학과 대학원생 1명, 심리학과 

교수 1명이 Brislin(1970)이 제안한 번역 과정을 

참고하여 진행하였다. 산업 및 조직심리학 전

공 대학원생 1명이 영어로 된 원문 척도를 한

국어로 번역하였고, 이중 언어 사용자인 다른 

대학원생이 한국어로 번안된 것을 영어로 역

번역하였다. 마지막으로, 원문 척도의 문항과 

번역된 문항, 역번역된 문항을 대학원생 2명 

및 심리학과 교수 1명이 비교하면서 번역과 

역번역 과정에서 표현상 차이가 나타난 문항

들을 중심으로 번역이 원안의 의미를 정확하

게 반영하였는지, 응답 시 해석의 오류가 발

생할 가능성은 없는지 등을 기준으로 최종 논

의를 거쳐 문항을 확정하였다.

임파워링 리더십

부하가 인식하는 임파워링 리더십을 측정하

기 위해서 Ahearne 등 (2005)이 개발하고, 주세

영 등 (2015) 등이 번안한 측정문항을 사용하

였다. 본 척도는 의미 부여, 결정 참여, 고성

과 신뢰, 자율성 부여의 4개 하위 요인으로 

구성되어 있으며, 각 요인별 3개 문항씩 총 12

개 문항으로 이루어져 있다. 리커트 5점 척도 

(1=전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정

하였으며, 설문 문항의 예로는 “나의 상사는 

나의 업무가 회사 성과를 위해 얼마나 중요한
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지 알려준다”(의미 부여), “나의 상사는 대부분

의 의사 결정을 나와 함께 내린다”(결정 참여), 

“나의 상사는 높은 성과를 달성할 수 있는 내 

역량을 신뢰한다”(고성과 신뢰), “나의 상사는 

내가 나의 방식대로 일을 처리하도록 용인한

다”(자율성 부여) 등이 있다. 본 연구에서 각 

하위요인별 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 의미 

부여가 .86, 결정 참여가 .84, 고성과 신뢰가 

.84, 자율성 부여가 .85였으며, 전체 Cronbach’s 

α는 .93이었다.

자아효능감

자아효능감은 Chen과 동료들(2001)이 개발한 

New General Self-Efficacy Scale을 김연선(2008)이 

번안, 수정한 8개의 문항을 사용하여 측정하

였다. 예시 문항으로는 “나는 스스로 세운 목

표 중 대부분을 달성할 수 있다”, “나는 많

은 어려움에 부딪혀도 그것을 성공적으로 극

복할 수 있다” 등이 있으며, 본 연구에서의 

Cronbach’s α값은 .89이었다.

책임감

책임감은 Hochwarter 등 (2005)이 개발한 총 

8개의 문항을 번역하여 리커트 5점 척도 (1=

전혀 그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정하

였다. 설문 문항의 예로는 “나의 상사는 나에

게 나의 결정에 대한 책임을 부여한다”, “나의 

성공 혹은 실패 여부가 회사에서의 많은 사람

들의 업무에 영향을 미친다” 등이 있다. 본 연

구에서의 Cronbach’s α는 .85이었다.

직무 스트레스

Sosik과 Godshalk(2000)이 개발한 5개의 문항

을 사용하여 직무 스트레스를 측정하였다. 5

개의 문항을 리커트 5점 척도(1=전혀 아니다, 

5=매우 그렇다)로 평정하도록 하였으며, 예시 

문항으로는 “나는 내 업무로 인해서 많은 스

트레스를 받고 있다”, “내가 해야 할 업무량은 

나에게 큰 부담이 된다”가 있다. 본 연구에서 

직무 스트레스의 Cronbach’s α값은 .90이었다.

조직지원인식

조직지원인식은 Eisenberger 등 (1986)이 개발

한 Survey of Perceived Organizational Support 

(SPOS)를 하유진 등(2012) 등이 번안한 문항을 

사용하였다. 총 9개의 문항 중 2개의 역채점 

문항이 포함되어 있으며, 리커트 5점 척도(1=

전혀 아니다, 5=매우 그렇다)로 측정하였다. 

설문 문항의 예로는 “나에게 문제가 생겼을 

때 회사로부터 도움을 얻을 수 있다”, “우리 

회사는 나의 능력을 최대한 발휘하여 업무를 

수행할 수 있도록 돕고자 애쓴다”, “내가 가능

한 최선을 다했음에도 불구하고 회사는 알아

주지 않는다”(역문항) 등이 있다. 본 연구에서 

Cronbach’s α는 .85이었다.

통제변인

본 연구에서는 연구모형에 포함된 변인 간

의 관계에 주목하기 위해 선행 연구를 참고하

여 인구통계학적 특성을 통제변인으로 활용하

였다. 우선 성별과 관련하여, 성별에 따라 스

트레스 대처 방식(coping strategies)에 차이가 있

고, 이에 따라 직무 태도 및 스트레스에 차별

적 영향을 미친다는 선행 연구 결과(Christie & 

Shultz, 1998; Liu, Spector, & Shi, 2008)를 토대

로 해당 변인을 통제하였다. 다음으로, 직급은 

직무요구 및 직무자원의 관점에서 스트레스와 

유의한 관계가 있는 것으로 밝혀져 왔는데, 

직급이 높을수록 기술 및 지식 등의 직무자

원이 증가함과 동시에 권한에 따른 직무 요구
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도 증가할 수 있는 바(Hambrick, Finkelstein, & 

Mooney, 2005; Li et al., 2018), 직급에 따른 직

무 스트레스의 차이가 나타날 가능성이 존재

한다. 마지막으로, 근무연한은 직급과 연계되

는 경향이 있는데, 근무연한 또한 직무요구-

직무자원 관점에서 스트레스에 유의한 영향을 

미치고(Bradley, 2007), 구성원의 동기 형성에

도 유의한 차이를 야기하는 것으로 나타났다

(Huang et al., 2006). 따라서 본 연구에서는 구

성원의 성별과 직급, 근무연한을 통제 변인으

로 설정하여 분석을 실시하였다.

분석 방법

본 연구에서는 SPSS 25.0 프로그램과 Amos 

21.0 통계 프로그램을 사용하여 수집된 자료

를 분석하였다. 먼저, 측정도구의 신뢰도 검증

은 Cronbach’s α 계수를 이용하였고, 측정변수

들의 평균과 표준편차 등의 기술통계치 분석

과 Pearson 상관계수를 이용한 상관분석을 실

시하였다. 또한 측정도구의 타당성을 검증하

기 위해 탐색적 요인분석을 수행하였으며, 측

정변인의 잠재변인 측정이 적절하였는지 검증

하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 아

울러 Harman(1967)의 단일요인검증 통해 본 연

구에서 동일방법편의 오류가 있는지 검증하였

다. 다음으로, 임파워링 리더십과 직무 스트

레스 간 매개효과를 알아보기 위해 구조방정

식 모형 분석방법을 사용하였고, 매개효과의 

유의성 검증을 위해 편향교정 신뢰구간(bias 

corrected condfidence interval)을 95% 설정하여 

5,000번의 부트스트래핑(bootstrapping)을 실시하

였으며(Preacher & Hayes, 2008), 95% 신뢰구간

이 0을 포함하지 않을 경우 매개효과가 유의

미한 것으로 해석하였다. 이후, 자아효능감 및 

책임감과 직무스트레스의 관계에서 조직지원

인식의 조절효과를 확인하기 위해 자료를 평

균중심화한 후 위계적 회귀분석을 진행하고 

부트스트래핑을 활용하여 조절효과의 유의성

을 확인했다. 마지막으로, 임파워링 리더십이 

자아효능감 및 책임감을 통하여 직무 스트레

스에 미치는 매개경로를 조직지원인식이 조절

하는 조절된 매개효과를 검증하기 위해 SPSS 

Process Macro Model 14번을 사용하여 분석을 

실시하였다.

결  과

측정변인들의 기술통계치 및 상관, 탐색적 및

확인적 요인분석

측정 변인들 간의 관계성을 살펴보기 위해 

상관분석을 실시하였으며, 측정변인의 평균, 

표준편차 및 상관계수를 Table 1에 제시하였

다. 분석 결과, 임파워링 리더십은 자아효능감

(r = .47, p < .01), 책임감(r = .53, p < .01), 

조직지원인식(r = .61, p < .01)과 유의한 정적 

상관을 보였다. 다음으로 자아효능감은 책임

감(r = .54, p < .01), 조직지원인식(r = .37, p 

< .01)과 유의미한 정적 상관을 보였으며, 책

임감은 조직지원인식(r = .51, p < .01)과 본 

연구의 결과변인인 직무 스트레스(r = .24, p 

< .01)와 유의한 정적 상관관계가 있는 것으

로 나타났다. 통제변인인 성별, 직급, 근무연

한도 주요 변인들과 유의한 상관을 보였는데, 

먼저 임파워링 리더십은 직급(r = .15, p < 

.01), 근무연한(r = .10, p < .05)과 유의한 정

적 상관관계를 보였으며, 책임감은 직급(r = 

.23, p < .01), 근무연한(r = .18, p < .01)과는 
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유의한 정적 상관관계를 보인 반면, 성별(r = 

-.14, p < .01)과는 유의미한 부적 상관관계가 

있는 것으로 나타났다. 또한, 조직지원인식은 

직급(r = .20, p < .01), 근무연한(r = .14, p < 

.01)과는 정적 상관을, 성별(r = -.16, p < .01)

과는 부적 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

측정도구의 타당성을 검증하기 위해 최대

우도법과 사각회전방법(직접 오블리민 회전)

으로 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 본 연

구에서 측정된 모든 문항들의 요인부하량이 

최소 .44이상으로 기준치인 .40이상으로 나타

나 적정 수준임을 확인하였으며(Nimon & Reio 

JR, 2011), 각 문항들은 요인 간 중복적재(cross- 

loading)되는 경우 없이 해당 요인을 타당하게 

측정하고 있는 것으로 나타났다. 다음으로 측

정모형의 타당성을 검증하기 위해 임파워링 

리더십, 자아효능감, 책임감, 직무스트레스의 4

개 요인 모형, 자아효능감과 책임감을 하나의 

요인으로 설정한 3개 요인 모형, 임파워링 리

더십, 자아효능감과 책임감을 하나의 요인으로 

설정한 2개 요인 모형, 그리고 모든 변인을 하

나의 요인으로 설정한 1개 요인 모형에 대한 

확인적 요인분석(Confirmatory Factor Analysis)을 

실시하였다. 분석 결과, 4개 요인의 모형 적합

도는 χ² = 686.10, df =269, ρ <.001, CFI = 

.93, TLI = .92, RMSEA = 06, SRMR = .05, 3

개 요인에 대한 모형 적합도는 χ² = 1245.14, 

df = 272, ρ <.001, CFI = .82, TLI = .81, 

RMSEA = .09, SRMR = .09, 2개 요인에 대한 

모형 적합도는 χ² = 1802.92, df =274, ρ < 

.001, CFI = .72, TLI = .70, RMSEA = 11, 

SRMR = .10, 그리고 1개 요인에 대한 모형 

적합도는 χ² = 2997.17, df = 275, ρ <.001, 

CFI = .51, TLI = .46, RMSEA = .15, SRMR = 

.15로 나타나, 4개 요인으로 설정하는 것이 가

장 타당한 것으로 나타났다(Hu & Bentler, 

1999). 또한, 4개 요인 모형과 다른 모형들 사

이의 χ² 차이 검정을 실시한 결과에서도 4개 

　 M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Gender 1.43 .50 -

2. Job position 2.36 1.16 -.21** -

3. Organizational tenure (years) 7.74 4.50 -.11* .48** -

4. Empowering leadership 3.43 0.72  -.05 .15**  .10* -

5. Self-efficacy 3.63 0.60  -.01  .08  .07 .47** -

6. Felt accountability 3.45 0.60 -.14** .23** .18** .53** .54** -

7. Job stress 3.27 0.84 .01 -.02  -.01  -.05  -.06 .24** -

8. POS 3.11 0.63 -.16** .20**  .14** .61** .37** .51** -.07

Note. Gender: Male = 1, Female = 2 

Job position: Staff/Associate = 1, Assistant manager = 2, General manager = 3, Senior manager = 4, Executive = 5

POS = Perceived organizational support
* p <.05, ** p <.01

Table 1. Descriptive statistics and correlations among variables (N = 427)
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요인 모형과 다른 모형들 간 차이가 통계적으

로 유의미하게 나타나(3개 요인 모형: ∆χ² (3) 

= 559.04, ρ <.01, 2개 요인 모형: ∆χ² (5) = 

1116.82, ρ <.01, 1개 요인 모형: ∆χ² (6) = 

2311.07, ρ <.01), 4개 요인이 가장 타당한 것

으로 확인되었다.

추가적으로 본 연구의 자료는 자기보고식 

설문을 통해 모든 변수가 단일 원천으로 수집

되었기 때문에, 동일방법편의의 문제가 발생

했는지 확인하고자 Harman(1967)의 단일요인검

증을 실시하였다. 고유치가 1이상인 요인은 

총분산의 65.85%를 설명하는 것으로 나타났으

며, 가장 큰 설명력을 가지는 요인은 전체 변

량의 30.03%를 설명하는 것으로 나타나 동일

원천 오류가 심각하지 않은 것으로 판단하였

다(Podsakoff & Organ, 1986).

모형 검증

본 연구의 가설을 검증하기 위해 최대우도

법(Maximum Likelihood Estimate)을 사용한 구조

방정식모형 분석을 실시하였고, 통제변인으로

는 성별, 직급, 근무연한을 하나의 구조모형에 

투입하였다. 본 연구의 가설대로 임파워링 리

더십과 직무스트레스와의 직접경로를 삭제한 

완전매개모형과 두 변인간의 직접경로를 포함

한 부분매개모형을 대안모형으로 설정하고, 

두 개의 모형의 적합도를 비교하였다. 분석 

결과, Table 2에서 제시된 바와 같이 본 연구

의 연구모형인 완전매개모형보다 대안모형인 

부분매개모형이 더 좋은 적합도를 보이는 것

으로 나타났으며, χ² 차이 검정을 실시한 결

과, 두 모형간 차이가 통계적으로 유의미하게 

나타나(∆χ² (1) = 14.48 ρ <.01), 본 연구에서

는 임파워링 리더십과 직무스트레스와의 직접 

경로를 포함한 대안모형을 최종모형으로 채택

하였다. 본 연구의 최종 모형과 경로계수는 

Figure 2에 표기하였다.

구체적으로, 임파워링 리더십은 직무스트레

스에 유의미하게 부적인 영향을 미치는 것으

로 나타났으며(β = -.27, p < .001), 임파워링 

리더십은 자아효능감(β = .57, p < .001), 책임

감(β = . 59, p < .001)과 유의한 정적 관계가 

있는 것으로 나타났다. 또한 자아효능감은 직

무 스트레스에 유의미하게 부적인 영향을 미

치는 반면(β = -.23, p < .001), 책임감은 직무 

스트레스와 정적 관계가 유의한 것으로 나타

났다(β = .60, p < .001).

다음으로, 임파워링 리더십과 직무스트레스

의 관계에서 자아효능감 및 책임감의 매개효

과가 통계적으로 유의한지 검증하기 위해 

Preacher와 Hayes(2008)의 PROCESS를 통해 부트

스트래핑을 5,000번 실행한 결과, 95% 신뢰구

간 상한값과 하한값 사이 0을 포함하지 않고 

　 χ² df CFI TLI RMSEA SRMR AIC

Hypothesized model

(Fully mediated)
230.73*** 88 .96 .95 .06 .06 358.73

Alternative model

(Partially mediated)
216.25*** 87 .97 .95 .05 .06 346.25

Note. *** p <.001

Table 2. Results of model comparison analyses
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있는 것으로 나타났다(Tale 3 참조). 따라서, 임

파워링 리더십과 직무 스트레스의 관계에서 

자아효능감과 책임감의 매개효과가 모두 유의

한 것으로 나타났으며, 가설 1과 가설 2가 지

지되었다. 따라서 임파워링 리더십은 구성원

의 직무 스트레스에 직접적으로 영향을 미침

과 동시에, 자아효능감을 향상시키고 이를 통

해 직무 스트레스를 완화하는 역할을 하는 반

면 책임감 증가를 통해 직무 스트레스를 높이

는 부정적 영향 또한 미칠 수 있는 것으로 나

타났다.

조직지원인식의 조절효과

먼저, 본 연구의 매개변수인 자아효능감 및 

책임감과 직무스트레스와의 관계에서 조직지

원인식의 조절효과를 검증하기 위해 Aiken과 

West(1991)가 제안한 위계적 회귀분석을 실시

하였고, 그 결과를 각각 Table 4와 Table 5에 

제시하였다. 측정된 변수들 간 다중공선성 문

제를 최소화하기 위해 매개변인인 자아효능감 

및 책임감과 조절변인인 조직지원인식을 평균 

중심화한 후 각 분석에 투입하였다. 1단계에

서 통제변수인 성별, 직급, 근무연한을 투입하

였으며, 2단계에서는 자아효능감, 책임감과 조

절변수인 조직지원인식을 각각 투입하였다. 3

단계에서는 두 변인의 상호작용항을 투입한 

후, 상호작용항을 투입하기 전과 후의 회귀모

형에서 결정계수의 변화량(∆Ｒ²)의 유의성을 

기준으로 조절효과를 검증하였다.

먼저, 자아효능감과 직무 스트레스와의 관

계에서 조직지원인식의 조절효과를 분석한 결

과, Table 4에서 제시된 바와 같이, 직무스트레

스에 대한 자기효능감과 조직지원인식의 상호

Figure 2. Standardized path estimates for the research model

Note. *** p <.001, Control variables: Gender, Job position, Organizational tenure

Mediator Boot coefficient Boot SE
95% Confidence interval

LLCI ULCI

Self-efficacy -.12 .04 -.22 -.05

Felt accountability .29 .05 .21 .40

Table 3. Results of bootstraps (5,000) for indirect effects
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작용 효과는 통계적으로 유의하지 않은 것으

로 나타났고(β = -.10, ΔR2 = .01, ns), 따라서 

본 연구에서 제시된 가설 3은 기각되었다. 한

편, 조절된 매개효과 분석을 실시하기 위해서

는 첫째, 매개효과가 유의미해야 하며, 둘째, 

매개변인과 종속변인의 관계에서 조절효과가 

성립해야 하고, 마지막으로, 종속변인에 대한 

독립변인과 조절변인의 상호작용 효과가 유의

하지 않아야 한다는 가정이 충족되어야 한다

(Muller, Judd, & Yzerbyt, 2005). 따라서, 자아효

능감과 직무스트레스 간 조직지원인식의 조절

모형이 유의미하지 않으므로, 임파워링 리더

십과 직무스트레스의 관계에 있어 조직지원인

식이 자아효능감의 매개효과를 조절할 것이라

고 가정한 가설 5 또한 기각되었다.

다음으로, 또 다른 매개변수인 책임감과 조

절변수인 조직지원인식의 상호작용이 직무 스

트레스에 미치는 효과를 분석한 결과, Table 5

Step Variables
Job stress

b SE β t R2 ΔR2

1

Gender .16 .08 .10  1.92

.01 .01Job position .01 .04 .01  .14

Organizational tenure -.00 .04 -.01  -.01

2
Self-efficacy (A) -.06 .07 -.04  -.78

.01 .01
POS (B) -.06 .07 -.04  -.80

3 A × B -.18 .10 -.10 -1.90 .02 .01

Note. POS = Perceived organizational support

Table 4. Moderating effect of perceived organizational support between self-efficacy and

job stress

Step Variables
Job stress

b SE β t R2 ΔR2

1

Gender .16 .08 .10   1.92

   .01    .01Job position .01 .04 .01     .14

Organizational Tenure -.00 .04 -.01    -.01

2
Felt accountability (A) .54 .08 .38 7.11***

.12*** .11***

POS (B) -.32 .07 -.24 -4.49***

3 A × B -.23 .09 -.12   -2.53* .13*** .01**

Note. *p<.05, **p<.01, *** p<.001, POS = Perceived organizational support

Table 5. Moderating effect of perceived organizational support between felt accountability

and job stress
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에서 제시된 바와 같이, 직무 스트레스에 대

한 책임감(β = .38, p < .001)과 조직지원인식

(β = -.24, p < .001)의 주효과가 유의한 것으

로 나타났으며(F = 11.26, p < .001, ΔR2 = 

.11), 책임감과 조직지원인식의 상호작용 효과 

또한 통계적으로 유의했고(β = -.12, p < .05), 

상호작용항 투입에 따른 모형의 증분 설명량

도 유의미한 것으로 확인되었다(F = 10.57, p 

< .01, ΔR2 = .01).

구체적으로 직무스트레스에 대한 책임감과 

조직지원인식의 상호작용 효과가 조절변수의 

수준(± 1SD)에 따라 어떠한 양상으로 나타나

는지 확인하기 위해 단순 기울기 검증(simple 

slope test)을 실시하였고, 그 결과를 Figure 3에 

제시하였다. 그림에서 확인되는 바와 같이, 조

직지원인식이 높을 때보다 낮을 때 책임감과 

직무 스트레스의 정적 관계가 더 강하게 나타

나는 것을 확인할 수 있다. 이로써, 조직지원

인식이 낮을수록 책임감이 직무 스트레스를 

높이는 정적 영향이 더 강해질 것이라고 예측

한 가설 4는 지지되었다.

조직지원인식의 조절된 매개효과

조직지원인식의 조절된 매개효과의 검증을 

위해 Preacher, Rucker 및 Hayes(2007)가 제안한 

Perceived organizational

support
b SE

95% Confidence interval

LLCI ULCI

Felt accountability

-1SD (-.63) .66 .09 .49 .84

Mean (0) .52 .08 .37 .67

+1SD (+.63) .38 .10 .19 .57

Table 6. Significance of simple regression line according to perceived organizational

support level

Figure 3. Interaction effect of felt accountability and perceived

organizational support on job stress
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방식에 따라 SPSS Process macro를 사용하여 분

석하였다. 조절된 매개효과는 매개모형, 조절

모형, 조절된 매개 모형 순서에 따라 검증하

는데, 앞서 가설 2와 가설 4의 검증을 통해 

임파워링 리더십과 직무스트레스와의 관계에 

책임감의 매개효과와 책임감과 직무스트레스 

사이에서 조직지원인식의 조절효과가 모두 통

계적으로 유의미함을 확인하였다. 또한 임파

워링 리더십과 직무 스트레스와의 관계에서 

조직지원인식의 조절효과가 통계적으로 유의

미하지 않아(β = -.08, p > .05), 조절된 매개

효과 분석을 위한 모든 가정을 충족됨을 확인

하였다. 따라서, 최종적으로 임파워링 리더십

이 책임감을 매개하여 직무 스트레스에 미치

는 간접적 영향에 있어서, 조직지원인식의 조

절된 매개효과를 검증하기 위해 중다회귀분석

과 SPSS PROCESS Macro Model 14 (Hayes, 2013)

를 사용하여 조절된 매개효과를 분석하였으며, 

해당 결과를 Table 7에 제시하였다.

먼저 성별, 직급, 근무연한을 통제하고, 독

립변인인 임파워링 리더십은 매개변인인 책임

감에 유의하게 정적인 영향을 주는 것으로 나

타났다(β = .50, p < .001). 또한 책임감이 종

속변인인 직무 스트레스에 미치는 정적영향이 

통계적으로 유의미하였고(β = .42, p < .001), 

조절변인인 조직지원인식은 종속변인인 직무 

스트레스와 유의한 부적 관계가 있는 것으로 

나타났다(β = -.16, p < .01). 책임감과 조직지

원인식의 상호작용이 직무 스트레스에 미치는 

영향 역시 통계적으로 유의한 것으로 확인되

DV: Felt accountability

b SE β t

Gender -.11 .05 -.09      -2.17*

Job position .05 .02 .10 2.12*

Organizational tenure .00 .00 .07       1.62

Empowering leadership .42 .03 .50 12.34***

DV: Job stress

b SE β t

Gender .20 .08 .12 2.55*

Job position -.02 .04 -.02 -.41

Organizational tenure -.00 .00 -.02 -.44

Empowering leadership -.19 .07 -.17 -2.75**

Felt accountability (A) .59 .08 .42  7.49***

Perceived organizational support (B) -,21 .08 -.16 -2.63**

A × B -.22 .09 -.11 -2.41*

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

Table 7. Moderated mediating effect of perceived organizational support by felt

accountability
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었다(β = -.11, p < .05).

다음으로 조직지원인식의 조건값에 따른 조

절된 매개효과의 크기와 신뢰구간을 확인하기 

위해 부트스트래핑 방법을 사용하여 분석을 

실시하였으며, 그 결과가 Table 8에 제시되어 

있다. 5,000개의 샘플을 사용하여 부트스트래

핑을 실시한 결과, 조직지원인식이 낮아질수

록 책임감의 간접효과가 증가하는 것으로 나

타났으며, 조직지원인식의 평균 - 1SD, 평균 

수준, 평균 + 1SD인 수준에서 모두 95% 신뢰

구간에서 0이 포함되지 않아 간접효과가 통계

적으로 유의한 것으로 확인되었다. 즉, 이는 

조직지원인식이 높을 때보다 조직지원인식이 

낮을 때, 임파워링 리더십이 책임감을 통해 

직무 스트레스에 미치는 매개효과가 더 강화

되는 것을 의미한다. 따라서, 임파워링 리더십

과 직무 스트레스의 관계에 있어서 조직지원

인식은 책임감의 매개효과를 조절할 것이라는 

가설 6은 지지되었다.

논  의

본 연구의 목적은 임파워링 리더십이 자아

효능감 및 책임감을 통해 직무 스트레스에 영

향을 미치는 이중 매개효과를 밝히고, 자아효

능감 및 책임감이 직무 스트레스에 미치는 

영향에 있어서 조직 관련 변인인 조직지원인

식의 조절효과를 검증하는 데에 있었다. 추가

적으로, 임파워링 리더십과 직무 스트레스의 

관계에서 자아효능감 및 책임감의 매개효과

를 조직지원인식이 조절하는지를 확인하기 

위해 조절된 매개효과 검증을 실시하였다. 본 

연구의 주요 결과 및 이론적 시사점은 다음

과 같다.

첫째, 임파워링 리더십과 직무 스트레스의 

관계에서 구성원이 느끼는 자아효능감과 책임

감이 모두 유의미한 매개효과를 가지는 것으

로 나타났다. 이는 구성원의 직무 스트레스에 

미칠 수 있는 임파워링 리더십의 양면적 효과

를 밝힌 것으로, 리더의 임파워링 행동은 구

성원의 자아효능감을 높여 직무 스트레스를 

감소시키는 긍정적 역할을 하는 반면, 책임감 

증가를 통해 직무 스트레스를 높이는 부정적 

역할 또한 할 수 있다는 것을 의미한다. 그

동안 몇몇 연구들을 통해 임파워링 리더십의 

부정적인 영향의 가능성이 제기되어왔지만

(Forrester, 2000; Sharma & Kirkman, 2015), 이를 

실증한 연구는 찾아보기 어려웠다. 특히, 본 

연구는 임파워링 리더십이 직무 스트레스에 

왜 부정적 영향력을 미칠 수 있는지 이에 대

한 심리적인 메커니즘을 제시하였으며, 주로 

심리적 임파워먼트나 자아효능감 등 효능적 

동기에 국한되었던 메커니즘을 당위적 동기로 

확장하여 검증하였다. 나아가 모순된 특성의 

메커니즘을 바탕으로 하나의 연구모델로 분석

Mediator
Perceived organizational

support
b SE

95% Confidence interval

LLCI ULCI

Felt accountability

-1SD (-.63) .31 .06 .21 .44

Mean (0) .25 .05 .17 .35

+1SD (+.63) .19 .06 .08 .31

Table 8. Significance of the moderated mediating effect
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함으로써 임파워링 리더십의 양면적 효과를 

통합적으로 제시했다는 점에서 본 연구의 의

의를 찾을 수 있다.

둘째, 임파워링 리더십이 직무 스트레스에 

미치는 직접적 영향이 유의한 것으로 나타났

다. 이는 두 변인의 직접적 경로를 설정하지 

않은 본 연구의 가설과는 다른 결과로, 리더

의 임파워링 행동은 직접적으로 구성원의 직

무 스트레스 감소에 긍정적 영향을 미칠 수 

있다는 것을 의미한다. 임파워링 리더십이 이

중매개경로를 통해 직무 스트레스에 양면적 

영향을 미친다는 본 연구 결과를 감안하면, 

이는 임파워링 리더십이 내포하고 있는 긍정

적인 동기부여 과정이 구성원들에게 더 두드

러지게 해석되었기 때문일 수 있다. Fock과 동

료들(2013)은 동서양 문화권에서 구성원의 직

무 만족에 영향을 미치는 임파워먼트 유형의 

차이가 있다는 것을 밝혔는데, 구체적으로 살

펴보면, 동양문화권에서는 자율재량권을 위임

하는 구조적 임파워먼트가 직무만족에 미치는 

긍정적 영향력은 덜 두드러진 반면, 심리적 

임파워먼트를 포함하는 리더십 임파워먼트의 

영향은 더 큰 것으로 나타났다. 상호의존적인 

업무 관계를 선호하는 동양문화권에서는 임파

워트 리더십을 통해 발현되는 리더의 지지나 

관심을 보다 긍정적으로 해석하여, 임파워링 

리더십 자체에 대한 수용도가 높아질 가능성

이 있다(Fock et al., 2013). 따라서, 본 연구 결

과는 그동안 일관적으로 검증되어온, 긍정적 

동기부여를 통한 임파워링 리더십의 긍정적 

효과를 지지하는 결과이며, 다른 한편으로 임

파워링 리더십의 다차원적 특성, 즉 구조적․

심리적 임파워먼트 차원의 특성이 구성원들에

게 왜, 그리고 언제 차별적 영향을 미칠 수 

있는지 등에 대해 탐색해보는 연구의 필요성

을 제기했다는 측면에서 시사하는 바가 있다. 

셋째, 책임감과 직무 스트레스의 관계에서 

조직지원인식의 조절효과는 유의하지만, 자아

효능감과 직무 스트레스의 관계에서의 조절효

과는 유의하지 않은 것으로 나타났다. 구체적

으로 살펴보면, 책임감을 많이 느끼는 구성원

은 조직이 자신을 지원해준다는 인식이 낮은 

경우 직무 스트레스를 더 크게 경험하지만, 

이와 다르게 자아효능감이 높은 사람은 조

직지원인식 차이에 관계없이 비슷한 수준의 

직무 스트레스를 경험하는 것으로 확인되었

다. 이는 자아효능감은 그 자체로 직무 스트

레스에 대응할 수 있는 개인적 자원(personal 

resource)으로써의 역할을 할 수 있지만, 구성원

이 경험하는 책임감은 조직지원 등 직무자원

(job-resource)이 수반될 때 직무 스트레스에 미

칠 수 있는 부정적 영향이 완화될 수 있다는 

것을 의미한다. 이러한 결과는 스트레스에 영

향을 미칠 수 있는 자원의 역할을 강조한 자

원보존이론(Hobfoll, 1989)과 직무 요구-자원 모

델(Demerouti et al., 2001)의 관점을 뒷받침하는 

결과라고 볼 수 있다. 또한 본 연구에서는 직

무 스트레스에 직접적인 영향을 미칠 수 있

는 개인적 자원의 중요성을 검증한 바, 자원

과 직무 스트레스와의 직접적 관계는 가정하

지 않은 기존의 직무 요구-자원 모델(Bakker & 

Demerouti, 2017)에 대한 새로운 관점을 제기했

다는 점에서 함의를 찾을 수 있다.

마지막으로, 임파워링 리더십이 책임감을 

통해 직무 스트레스에 미치는 간접효과의 수

준이 조직지원인식이 낮아질수록 증가하는 강

화효과를 확인하였다. 즉, 구성원이 조직 차원

의 지원 수준이 낮다고 인식할수록 임파워링 

리더십이 책임감을 통해 직무 스트레스에 미

칠 수 있는 부정적 영향은 더욱 커지는 것으
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로 나타났다. 리더십은 직무 스트레스에 영

향을 미치는 선행요인 중 하나로 연구자들을 

통해 그 중요성이 지속적으로 강조되어 왔다

(Inceoglu et al., 2018). 많은 실증 연구들을 통

해 긍정적 리더십(positive leadership)과 직무 스

트레스와의 부적 관계, 그리고 파괴적 리더십

(destructive leadership)과 직무 스트레스와의 정

적 관계가 밝혀졌지만(Harms et al., 2017), 이러

한 리더십의 효과성은 상황적 특성의 영향을 

받아 달라질 가능성이 있다(Howell, Dorfman, 

Kerr, 1986). 임파워링 리더십과 직무 스트레

스와의 관계에 있어서도, 직무요구가 매우 높

은 상황에서는 리더의 임파워링 행동이 오히

려 직무 스트레스를 증가시키고(Kim & Bang, 

2014), 너무 낮거나 혹은 너무 높은 수준에서

의 임파워링 리더십은 팀 탈진을 야기하는 등

(Choi, 2014), 직무 스트레스에 대한 긍정적 리

더십의 부적 영향은 상황에 따라 달라질 수 

있다는 가능성이 확인되었다. 따라서 본 연구

는 긍정적 리더십으로 간주되어온 임파워링 

리더십이 왜 부정적 영향을 야기할 수 있는지

에 대한 메커니즘 뿐만 아니라, 이러한 부정

적 영향력이 어떠한 상황 하에서 강화될 수 

있는지 경계조건을 확인함으로써, 선행연구의 

범위를 확장했다는 점에서 의의가 있다. 

본 연구의 실무적 시사점은 다음과 같다. 

첫째, 조직에서는 임파워링 리더십이 원래의 

의도와 목적에 맞지 않게 부정적인 영향을 미

칠 수 있음을 인지하고, 임파워링 리더십의 

긍정적 영향은 극대화하고 부정적 영향은 최

소화할 수 있는 방안을 모색할 필요가 있다. 

이를 위해 무엇보다 구성원이 경험할 수 있는 

스트레스를 최소화할 수 있도록 조직 차원의 

지원이 뒷받침된 임파워링 리더십 실행이 필

요할 것이다. 조직원에 대한 정서적 지원, 존

중과 인정뿐만 아니라 역할 및 성과 범위를 

명확히 함으로써, 임파워링 리더십이 야기할 

수 있는 책임감의 부정적 영향력을 완화할 수 

있을 것이다. 아울러 모든 구성원에게 동일한 

임파워먼트를 부여하는 ‘one-size-fits-all’ 접근

은 지양하고, 구성원의 개인 특성 및 업무 

특성을 고려한 선별적인 임파워먼트(selective 

empowerment) 과정(Forrester, 2000)을 통해 리더

십의 효과 증대를 위한 방안을 강구할 필요가 

있다.

둘째, 자아효능감이 높은 사람들은 조직지

원 수준에 관계없이 비슷한 수준의 직무스트

레스를 경험한다는 점을 감안하면, 자아효능

감을 강화시킬 수 있는 다양한 기법을 임파워

링 리더십과 접목할 필요가 있다. 자아효능감

은 형식적으로 주어지는 권한이 아니라 진정

한 권한(real power)으로부터 비롯된다(Forrester, 

2000). 따라서, 조직은 임파워링 리더십을 실

행함에 있어서, 업무 수행을 위해 필요한 정

보에 대한 접근성 및 조직 내 자원 통제권, 

그리고 새로운 업무 관계를 확충할 수 있는 

기회 확대 등 구성원들이 실질적인 임파워

먼트를 경험할 수 있는 방안(Forrester, 2000)

을 모색할 필요가 있다. 또한, 자아효능감은 

모델링(vicarious experience)이나 언어적 설득

(encouragement)을 통해 향상될 수 있기 때문에

(Bandura, 1986), 리더가 구성원에게 어떻게 효

과적으로 동기부여를 할 수 있는지, 역할모델

로서 어떠한 역할을 해야 하는지 등과 관련된 

리더십 교육․훈련 프로그램을 통해 리더십의 

효과성을 높일 수 있을 것이다.

본 연구의 제한점 및 후속 연구를 위한 제

언은 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 단일 

시점에 모든 변인 측정이 이루어진 횡단연구

로 진행되었으며, 연구에서 사용된 모든 변인
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은 자기보고식으로 측정되었다. 횡단연구의 

특성상 각 변인들 간의 명확한 인과관계를 논

할 수 없으며, 온라인 설문 조사를 활용한 자

기보고식 측정은 동일방법편향(common method 

bias), 사회적 바람직성, 관대화 경향성이 발생

할 소지가 있다. 무엇보다 리더의 행동이 구

성원의 인식 및 태도에 미칠 수 있는 영향은 

일정 시간이 지난 후 보다 명확하게 판단할 

수 있다는 측면에서, 후속연구에서는 종단연

구를 통해 각 변인들 간의 인과관계를 명확히 

규명할 필요가 있다. 아울러 상사나 동료의 

타인 평정이나 스트레스 수준을 신체적 변화

로 측정하는 등 다양한 측정도구를 활용함으

로써 연구 결과에 대한 신뢰도를 높일 수 있

을 것이다. 

둘째, 본 연구는 한국 직장인을 대상으로 

검증했기 때문에, 다른 문화권에서도 임파워

링 리더십이 직무스트레스에 미치는 양면적 

효과가 동일하게 나타나는지 확인할 필요가 

있다. 임파워링 리더십의 핵심이 자율성 및 

권한 부여인 만큼, 조직원의 권력과 위계에 

대한 수용정도에 따라 임파워링 리더십이 조

직원의 인식 및 태도에 미치는 영향은 달라질 

수 있다. 몇몇 선행 연구들(Fock et al, 2013; 

Hui et al., 2014)을 통해 동․서양문화권에서 

임파워먼트의 영향력 차이가 있다는 것이 밝

혀진 바, 추후연구에서는 미국 직장인을 대상

으로 임파워링 리더십이 직무 스트레스에 미

칠 수 있는 긍정 또는 부정적 영향력에 대한 

탐색이 필요할 것이다. 

셋째, 본 연구에서 임파워링 리더십은 4가

지 하위차원(의미 부여, 고성과 신뢰, 결정 

참여, 자율성 부여)으로 이루어진 다차원척도

(Ahearne et al., 2005)로 측정되었다. 임파워링 

리더십은 권한 위임 및 동기부여적 특성이 

모두 반영된 복합적 개념이지만, 각 하위차

원 수준에서의 임파워링 리더십의 효과성에 

대한 분석 또한 필요하다. 선행 연구 결과를 

보면, 임파워링 리더십의 동기부여적 행동

(encouraging self-development)과 권한 및 자율성 

부여행동(encouraging independent action) 중, 동

기부여적 행동만이 조직 내 지위에 대한 인식

(self-perceived status)에 정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났으며(van Dijke et al., 2012), 동․

서양문화권에 따라 구성원의 직무 만족에 영

향을 미치는 임파워먼트 유형에도 유의한 차

이가 있는 것으로 나타났다(Fock, Hui, Au, & 

Bond, 2013). 본 연구 결과, 임파워링 리더십의 

양면적 특성에도 불구하고, 임파워링 리더십

이 직무스트레스에 직접적으로 미치는 부적 

영향이 유의미한 것으로 나타났는데, 이러한 

결과가 임파워링 리더십의 어떠한 세부차원에

서 비롯되었는지 명확히 파악할 필요가 있다. 

따라서, 후속연구에서는 하위차원 수준에서의 

분석을 통해 임파워링 리더십의 차별적 영향

에 대한 이해의 범위를 확장할 필요가 있다. 

넷째, 본 연구에서는 임파워링 리더십을 통

해 형성된 책임감이 직무 스트레스에 미치는 

부정적 영향을 확인하였다. 그러나 책임감은 

리더로부터 받을 수 있는 보상 및 처벌에 대

한 구성원의 기대에서도 비롯될 수 있다는 측

면에서(Frink & Klimoski, 1998), 조직원의 태도

나 행동에 긍정적인 영향을 미칠 가능성이 있

다. 이런 가능성을 토대로 Hall과 Ferris(2011)는 

조직 구성원의 책임감이 역할 외 행동과 정적

인 관계가 있음을 밝힌 바 있다. 따라서, 임파

워링 리더십을 통해 형성된 책임감이 직무 스

트레스를 높이는 반면, 업무 수행력 향상에는 

긍정적인 역할을 할 수 있는지 파악할 필요가 

있다. 이는 ‘해야만 한다’는 구성원의 당위적 
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동기가 임파워링 리더십의 긍정적 혹은 부정

적 영향을 동시에 야기하는 주효한 기제로 작

용할 수 있다는 것을 제시함으로써, 기존에 

주로 효능적 동기로 설명되어 온 임파워링 리

더십 효과에 대한 심리적 메커니즘을 확대하

는 데에 필요한 연구가 될 것이다.

다섯째, 본 연구에서 자아효능감은 일반적

인 상황에서의 과업 수행 능력 등을 평가하는 

척도(Chen, Gully, & Eden, 2001)를 활용하여 측

정되었다. 이 척도는 임파워링 리더십의 효과

성과 관련하여 다수의 선행 연구(예. Cheong el 

al., 2016, Kim & Beehr, 2017)를 통해 신뢰성이 

검증되었으나, 특정한 조직 상황에서의 구성원

의 태도나 행동을 측정하는 데 있어서 한계점

이 있을 수 있다. 따라서 추후연구에서는 일

반적인 자아효능감이 아닌, 직업적 자아효능

감(occupational self-efficacy)이나 경력 관련 자아

효능감(carrer self-efficacy)과 같은 특정 범주에 

대한 자아효능감을 측정함으로써, 임파워링 

리더십이 구성원들에게 미칠 수 있는 효과성

을 보다 세부적으로 탐색해볼 수 있을 것이다. 

여섯째, 본 연구에서는 자아효능감 및 책임

감과 직무 스트레스의 관계에서 조직지원인식

의 조절효과를 살펴보았지만, 다른 개인적 요

인 및 조직적 요인의 경계 효과에 대한 연구

도 필요할 것이다. 특히, 리더십의 발현은 리

더와 구성원의 상호작용을 바탕으로 하고 있

기 때문에, 리더-부하 교환관계(LMX)나 리더에 

대한 신뢰(trust in leader)가 리더의 임파워링 

행동으로 야기될 수 있는 부정적 영향을 완화

할 수 있는지 검증해볼 필요가 있다. 이는 임

파워링 리더십이 리더가 능력이 부족하거나 

어려운 결정을 피하기 위해 구성원에게 책임

을 전가한다고 해석될 소지가 있다는 측면에

서(Lee, Willis, & Tian, 2017), 이러한 관계기반

(exchange-based)의 변수들은 임파워링 리더십 

효과의 방향성을 결정짓는 중요한 요인이 될 

수 있다. 아울러 인지적 자원으로 기능할 수 

있는 개인의 심리적 니즈, 예를 들어, 성취니

즈(need for achievement)나 자율성에 대한 니즈

(need for autonomy)가 임파워링 리더십의 양면

적 효과에 미칠 수 있는 영향을 파악하는 것

도 필요할 것이다.

마지막으로, 본 연구에서는 구성원의 성별, 

직급, 근무연한을 통제변인으로 설정하고 분

석을 실시하였지만, 조직의 형태나 직무 특성 

또한 임파워링 리더십의 효과성에 영향을 미

칠 가능성이 있다. 예를 들어, 위계질서가 강

한 조직 구조에서는 리더의 임파워링 행동이 

구성원들에게 더 큰 책임감을 야기할 수 있으

며, 서비스 직군에 종사하는 구성원들에게 임

파워링 리더십은 더 높은 수준의 자아효능감

을 느끼게 할 수 있다. 따라서, 추후 연구에서

는 조직의 형태나 직무 특성에 따라 임파워링 

리더십의 효과가 달라질 수 있는 가능성을 고

려하여, 해당 변인을 조절변인의 하나로 설정

하거나 통제변인으로 포함하여 분석하는 것도 

필요할 것이다.

글로벌화 및 기술의 변화, 자원의 감소 등 

급변하는 조직 환경 속에서 리더가 수행해야

하는 역할과 책임이 증가하면서, 리더가 모든 

해답을 제시해주고(“to have all the answers”), 

모든 결정을 하는 것(“make all the decision”)은 

현실적으로 불가능하게 되었다(Lovelace, Manz, 

& Alves, 2007). 이에 따라 많은 조직에서는 임

파워먼트의 중요성을 자각하고, 임파워링 리

더십을 통한 조직원의 태도 및 행동 변화를 

모색하고 있다. 그러나 조직 및 조직원의 특

성을 고려하지 않은 획일적인 임파워먼트의 

시행은 오히려 부정적인 결과를 초래할 수 있
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다. 본 연구에서는 임파워링 리더십이 자아효

능감과 책임감이라는 상반된 특성의 심리적 

매커니즘을 통해 직무 스트레스에 미칠 수 있

는 양면적 효과를 밝혔다. 또한 임파워링 리

더십의 부정적 영향은 조직 차원에서의 지원

이 부족할 때 더 강화할 수 있다는 것을 검증

하였다. 따라서, 임파워링 리더십이 본래의 목

적 및 의도대로 기능하기 위해서는 조직의 지

원이 뒷받침된 리더십 시행이 필요하며, 개인 

및 조직의 특성의 고려한 선별적인 임파워먼

트, 그리고 직무 스트레스에 대응할 수 있는 

개인적 자원 강화를 위한 리더십 기법 개발 

등이 필요할 것이다.
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Two-sided Effect of Empowering Leadership on Follower’s Job Stress:

The Mediation Effect of Self-efficacy and Felt Accountability and

Moderated Mediation by Perceived Organizational Support
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In this study, we aimed to investigate the two-sided effect of empowering leadership on follower’s job 

stress by focusing on the potential for positive and negative effects of empowering leadership. Based on 

the empowerment theory and the role theory of accountability, we examined the mediating effects of 

self-efficacy and felt accountability and the moderated mediation effects of perceived organizational 

support(POS) in the relationship between empowering leadership and job stress. A total of 427 Korean 

employees participated in this study through an online survey. The results show that empowering 

leadership has indirect effects on job stress mediated by self-efficacy and felt accountability. Specifically, 

empowering leadership reduced job stress via increased self-efficacy, while increased job stress via increased 

felt accountability. Evidence was also found of the moderating role of POS: the positive relation between 

felt accountability and job stress was stronger for those with a low level of POS than those with a high 

POS. However, the moderating effect of POS was not found in the relationship between self-efficacy and 

job stress. In addition, the mediating effect of felt accountability was moderated by POS in the 

relationship between empowering leadership and follower’s job stress. Based on the results, we discuss 

several implications, limitations, and recommendations for future research. 

Key words : Empowering leadership, Self-efficacy, Felt accountability, Job stress, Perceived organizational support


