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신입사원의 주도적 성격이 심리적 계약에 미치는 영향:

리더-부하 교환관계(LMX)의 매개효과를 중심으로

김   경   민†

한신대학교 경영학과

본 연구에서는 개인의 성격이 심리적 계약에 미치는 영향력을 분석하였다. 최근 많은 연구

가 이루어지고 있는 주도적 성격의 영향력을 분석하였으며, 특히 입사1년 미만의 신입사원

을 연구대상으로 설정하였다. 주요 가설로 신입사원의 주도적 성향이 강할수록 조직과의 관

계에서 상호 약속을 더 강하게 인지할 것이라 예측하였으며, 이 과정에서 신입사원이 상사

와 형성하는 리더-부하 교환관계의 수준(LMX)이 매개변인으로 작용할 것이라 보았다. 국내 

대기업 신입사원 433명의 설문조사 결과를 자료로 사용하였으며, 통계분석방법은 구조방정

식(Structural Equation Modeling)을 적용하였다. 분석결과, 신입사원의 주도성은 약속의 인지와 

유의한 정적인 관련성을 나타내었다. 즉, 개인은 주도성이 강할수록 조직과의 관계에서 상호 

약속사항을 더 많이 인지하는 것으로 나타났다. 또한 개인의 주도성은 상사와의 리더-부하 

교환수준과도 정적인 관련성을 보였으며, 이러한 리더-부하 교환관계의 수준은 개인의 주도

성과 약속의 인지 간의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다. 이와 같은 결과는 심리적 

계약이 조직적 요소뿐 아니라 개인차적 특성에 의해서도 달리 형성될 수 있음을 제시하며, 

개인이 상사와 형성한 교환관계는 곧 조직과의 관계에 대한 인식에도 영향을 미칠 수 있음

을 시사한다.
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최근 구성원의 주도적 성격(proactive 

personality)이 조직 내 다양한 행동에 미치는 

영향에 관한 연구들이 제시되고 있다. 주도적 

성격은 직무수행수준(job performance)과 긍정

적 관련성을 가질 뿐 아니라(김동욱, 한영석, 

김명소, 2014; Chan, 2006; Thompson, 2005), 

신입사원의 정보추구행동(information seeking 

behavior)과 조직사회화(organizational socialization) 

(유지운, 탁진국, 2012; 김혜영, 장지현, 2015), 

그리고 개인의 창의적 행동(creative behavior)에

까지 긍정적 영향을 미치는 것으로 알려졌다

(은영신, 유태용, 서학삼, 2012). 주도적 성격이 

개인의 태도 및 행동에 영향을 준다는 증거는 

빠르게 증가하고 있지만, 주도적 성격이 이러

한 결과변수들에 어떻게 영향을 미치는가에 

관한 연구는 아직까지 미흡한 상태이다(Raja, 

Johns, & Ntalianis, 2004).

심리적 계약(psychological contract) 역시 개

인의 조직 내 태도나 행동에 유의한 영향을 

미치는 변수이다. 심리적 계약의 위반

(breach)이 개인의 직무만족(job satisfaction), 

조직몰입(organizational commitment), 직무수행

(job performance), 조직시민행동(organizational 

citizenship behavior) 등의 여러 변수에 부정적 

영향을 미친다는 사실은 널리 알려진 바이다

(박지은, 오원경, 김민수, 2012; 권상순, 이진규, 

1997; 맹보학, 2010; 김혜정, 이진규, 2007; 

Robinson, 1996; Robinson & Morrison, 1995; 

Taylor & Tekleab, 2003; Turnley & Feldman, 

2000). 위반 뿐 아니라 심리적 계약의 유형

(type) 또한 개인의 태도 및 행동에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. Raja, Johns, 및 

Ntalianis(2004)에 따르면, 개인이 관계적 계

약(relational contract)을 가질수록 이직의도

(intention to quit)가 줄어들고 직무만족과 정

서적 몰입(affective commitment) 수준은 증가

하는 양상을 보이며, 반대로 거래적 계약

(transactional contract)을 가질수록 이직의도가 

증가하고 직무만족과 정서적 몰입 수준은 낮

아지는 모습을 보이는 것으로 나타났다. 또한 

Hui, Lee, 및 Rousseau(2004)는 심리적 계약의 

유형이 조직 내에서 개인의 조직시민행동과 

유의한 연관이 있음을 제시하기도 하였다.

본 연구에서는 신입사원을 대상으로 개인의 

성격 특성 중 하나인 주도성이 심리적 계약에 

미치는 영향력을 분석해보고자 한다. 이에 관

한 분석은 앞에서 언급한 주도성이 여러 결과

변수에 영향을 미치는 메커니즘을 이해하는 

데 도움이 될 뿐 아니라, 심리적 계약이 어떻

게 개인차적인 요소에 의해 결정되는가를 파

악하는 데에도 기여할 수 있다. 또한 본 연구

는 이 관계를 보다 명확히 이해하기 위해 리

더-부하 교환관계(leader-member exchange, LMX)

를 매개변수로 고려하였다. 이러한 분석은 신

입사원이 상사와 형성하는 관계가 조직과의 

관계로 확대될 수 있는가의 여부를 살펴볼 수 

있게 하며, 결과적으로 심리적 계약의 질적인 

수준에 영향을 주는 요소들을 보다 체계적으

로 이해하는 데 도움이 될 수 있다.

주도적 성격과 약속의 인식

심리적 계약은 개인이 조직과의 관계에서 

상호 의무사항(obligation) 및 약속(promise)이

라 인지하는 일종의 믿음체계를 의미한다

(Rousseau, 2001, 2011). 심리적 계약은 개인수준

의 인식에 기초한 개념으로서, 객관적 고용계

약서와는 별도로 종업원 개인이 주관적이고 

내부적으로 형성한 인지적 요소라 볼 수 있다

(Rousseau, 1989; 1995). 특히, 약속(promise)은 심
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리적 계약을 형성하는 핵심적 구성요소로서

(Guest, 1998; Meckler, Drake, & Levinson, 2003; 

Schein, 1980), 고용주 약속(employer promise)과 

종업원 약속(employee promise)으로 이루어진다. 

종업원은 조직이 보내는 다양한 메시지나 조

직이 실행하는 여러 인사제도 등을 통해 조직

과 자신과의 관계에서 상호에 대한 약속들을 

암묵적(implicitly)으로 형성하게 된다(Morrison 

& Robinson, 1997; Rousseau & Greller, 1994; 

Rousseau & Wade-Benzoni, 1994). 이처럼 심리적 

계약의 개념이 개인의 주관적이고 암묵적인 

인지에 기초한 것이기 때문에, 여러 종업원들

이 동일한 고용계약을 체결했다 하더라도 각 

개인들은 서로 다른 형태의 심리적 계약을 형

성할 수 있다(Conway & Briner, 2005; Rousseau, 

1995).

심리적 계약을 구성하는 핵심요소가 약속이

라는 점을 고려할 때, 개인이 인지하는 ‘약속

의 양’은 심리적 계약의 위반이나 유형과 별

개로 개인의 태도나 행동에 유의한 영향을 미

친다. 기존 연구결과에 따르면, 개인이 고용주 

약속을 더 많이 인지할수록 조직 내에서 조직

시민행동을 더 많이 수행하는 것으로 나타

났다(Van Dyne & Ang, 1998). Coyle-Shapiro와 

Kessler(2002)는 480명의 공기업 종사자를 대상

으로 분석한 결과, 개인이 인지한 고용주 약

속의 양은 약속의 위반과는 별개로 그들의 

조직시민행동을 유의하게 예측하는 것으로 

나타났다. 또한 종업원 약속의 경우, 개인이 

종업원 약속을 더 많이 인지할수록 조직몰입

도가 높아지는 것으로 나타났다(Flood, Turner, 

Ramamoorthy, & Pearson, 2001). 이처럼 개인이 

인지하는 약속은 심리적 계약을 형성하는 구

성요소인 동시에, 약속을 얼마나 많이 인지하

는가는 조직 내 행동을 예측하는 데 있어 중

요한 역할을 한다. 이에 기반하여 본 연구에

서는 개인이 인지하는 약속의 양을 심리적 계

약의 질적인 측면을 반영하는 결과변수로 보

았다.

최근 심리적 계약이 개인의 성격에 따라 

다르게 형성될 수 있다는 연구결과들이 제시

되고 있다. Raja, Johns, 및 Ntalianis(2004)는 실

증연구를 통해 성격 5요인(Big Five) 중, 성실

성(conscientiousness)과 정서적 안정성(emotional

stability)이 심리적 계약의 유형과 유의한 관련

이 있음을 제시하였다. 이들은 개인의 성격이 

심리적 계약에 크게 세 가지 과정, 즉, 선택

(choice), 개념화(construal), 실행(enactment)을 통

해 영향을 미칠 수 있음을 제시하였으며, 특

히 개념화를 통해 개인의 성격적 특성은 심리

적 계약의 유형, 즉 관계적 계약 혹은 거래적 

계약의 여부에 영향을 미칠 수 있음을 주장하

였다. 연구결과, 성격 5요인 중 성실성이 높을

수록 조직과의 관계에서 관계적인 심리적 

계약을 형성하는 것으로 나타났으며, 신경증

(neuroticism)이 강할수록 거래적 계약을 형성하

는 것으로 나타났다. 이들은 성격 5요인 이외

에도 자기존중감(self-esteem)의 영향력을 분석하

였는데, 자기존중감이 높을수록 개인은 관계

적 계약을 형성하는 것으로 나타났다. Tallman

과 Bruning(2008) 역시 개인의 성격과 심리적 

계약에서 약속의 인식 간의 관계를 분석하였

는데, 성격 5요인 모두 종업원 약속의 하위차

원들 중 최소 1개 이상의 차원과 유의한 관련

성을 보이는 것으로 나타났다.

성격 5요인과 함께 최근 주도적 성격이 성

격요인으로 관심을 받고 있다. 주도적 성격은 

개인이 주어진 환경에 영향을 미치기 위해 

행동을 취하려는 성향을 일컫는다(Bateman & 

Crant, 1993). 주도적 성격을 가진 개인은 “기
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회를 포착하고 곧바로 행동에 옮기며, 의미 

있는 변화가 일어날 때까지 이러한 노력을 유

지”하는 성향을 보인다(Crant, 2000, p. 439). 주

도적 성격은 강한 통제욕구에 기초하며, 환경

에 영향을 미치기 위해 물리적 행동 뿐 아니

라 인지적 재구조화나 조작을 적극적으로 

행하기도 한다(Seibert, Kraimer, & Crant, 2001; 

Bateman & Crant, 1993).

주도적 성격은 성격 5요인과 유의한 관련성

을 갖지만 동시에 성과변수들에 대해 증분적 

예측타당도를 갖는 것으로 나타난다. 연구에 

따르면, 주도적 성격은 성격 5요인 중에서 성

실성과 외향성, 경험에의 개방성(openness to 

experience), 그리고 정서적 안정성과 정적인 관

련성을 보인다(Bateman & Crant, 1993; Crant, 

1995; Crant & Bateman, 2000). 동시에 주도적 

성격은 성격 5요인과 별도로 직무수행에 대

해 증분적 설명력을 보이며, 학습동기(learning 

motivation)에 대해서도 5요인과 별도의 증분적 

타당도를 갖는 것으로 나타났다(Major, Turner, 

& Fletcher, 2006).

이러한 주도적 성격은 심리적 계약에 있어 

개인이 인지하는 약속의 양에 영향을 미칠 수 

있다. 기존 연구에 따르면 주도적 성격의 사

람은 일반적으로 환경에 덜 구속되는 경향을 

보이며, 상대적으로 높은 기준을 설정하고, 

이를 달성하기 위해 모든 자원을 동원하는 

성향을 보이며, 보다 높은 직무수행을 보인다

(Bateman & Crant, 1993; Crant, 1995; Chan, 

2006; Thompson, 2005). 또한 주도적 개인은 

지속적으로 자기개발을 추구하고, 스트레스를 

보다 잘 관리하며, 정보탐색에도 적극적인 

모습을 보인다(Antonacopoulou, 2000, Seibert, 

Kraimer, & Crant, 2001). 이외에도 주도적 성격

의 개인은 조직시민행동, 학습동기, 자기효능

감, 조직몰입, 직무만족 등의 변수들과도 정적

인 관련성을 보이는 것으로 나타났다(Fuller & 

Marler, 2009; Li, Liang, & Crant, 2010; Seibert, 

Crant, & Kraimer, 1999; Thomas, Whitman, & 

Viswesvaran, 2010; Ng, Eby, Sorensen, & Feldman, 

2005).

이러한 태도 및 행동들은 심리적 계약 중, 

종업원이 조직을 위해 수행해야 하는 약속, 

즉, 종업원 약속과 상당부분 연결된다. 앞서 

언급했듯이, 심리적 계약은 종업원 약속과 

고용주 약속으로 구성되는데, 종업원 약속의 

개념은 다시 직무-내 수행(in-role performance), 

직무-외 수행(extra-role performance), 유연성

(flexibility), 윤리적 행동(ethical behavior), 충성심

(loyalty), 자기개발(self-development) 등의 하위차

원들로 구성된다(Taylor & Tekleab, 2003; De 

Vos, Buyens, & Schalk, 2003). 그런데 주도적 성

격의 개인은 스스로 높은 수준의 수행기준을 

설정하여 이를 달성하고(직무-내 수행), 조직시

민행동을 더 많이 수행하며(직무-외 수행), 높

은 수준의 조직몰입도(충성심)와 학습동기 및 

자기개발노력(자기개발)을 지속한다. 따라서 

이들은 이미 종업원 약속의 하위차원들 중 상

당부분을 수행한다고 볼 수 있다.

센스메이킹 이론(sensemaking theory)에 따르

면, 신입사원이 조직에 기여하는 어떤 행동을 

직무 상에서 실제로 수행하게 되면 개인은 시

간이 지나면서 이를 하나의 종업원 약속으로 

인지하게 되어 심리적 계약이 형성된다고 본

다(De Vos et al., 2003; Tomprou & Nikolaou, 

2011). 센스메이킹은 개인이 자신에게 주어진 

새로운 환경이나 사건을 이해하기 위해 주관

적인 해석과 의미를 부여하는 인지적 과정을 

의미한다(Saks & Ashforth, 1997; Weick, 1995). 

심리적 계약 역시 이러한 센스메이킹 과정을 
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통해 형성되는 개념이라는 주장이 제기되어왔

으며, De Vos 등(2003)은 실증연구를 통해 신

입사원이 조직으로부터 경험하는 혜택이나 자

신의 기여의 정도가 이후 고용주 약속과 종업

원 약속을 인지하는 정도에 정적인 영향을 미

침을 증명하였다. 따라서 신입사원의 주도적 

성격이 강하여 위에서와 같은 조직에의 기여 

행동을 더 많이 수행하게 되면 종업원 약속의 

인식 또한 증가할 수 있다.

심리적 계약은 상호 호혜성(reciprocity)에 기

반한 개념으로서, 종업원 약속에 대한 인식은 

결과적으로 고용주 약속의 형성에 영향을 미

친다(Rousseau, 1995). 즉, 조직이 개인에게 더 

많은 혜택을 제공하기로 약속하면 개인 역시 

이에 상응하는 수준의 기여를 약속하게 되며 

반대의 경우도 마찬가지이다. 따라서 주도적 

성격의 개인은 자신이 환경을 통제하고자 하

는 강한 욕구에 기초하여 수행에 대한 높은 

기대치와 목표, 그리고 실천을 보임으로써 조

직에 기여하는 만큼 조직으로부터도 이에 상

응하는 혜택들을 기대할 것이다. 즉, 주도적 

개인은 자신의 기여도나 노력에 상응하는 금

전적 혜택이나 승진, 장기적 관점에서의 고용

보장, 흥미로운 직무구성, 광범위한 교육 등의 

혜택들을 조직으로부터 기대할 것이며, 이에 

따라 고용주 약속 또한 심리적으로 더 많이 

형성할 것이라 볼 수 있다. 결과적으로 주도

적 성격의 개인은 조직과의 관계에서 상대적

으로 보다 더 많은 약속들을 형성하게 될 것

이라 볼 수 있다.

가설 1. 신입사원의 주도적 성격은 조직과

의 관계에서 인지하는 약속의 양과 정적인 관

련성을 가질 것이다.

리더-부하 교환관계의 매개효과

신입사원의 주도성은 상사와의 관계에도 

영향을 미칠 수 있다. 리더-부하 교환이론

(leader-member exchange(LMX) theory)에 따르면, 

상사는 모든 부하직원들과 동일한 관계를 형

성하기보다 개인별로 고유한 형태의 관계를 

형성한다. 상사와 부하직원 간의 관계는 세 

단계, 즉, 역할 인식(role taking), 역할 형성(role 

making), 역할 관례화(role routinization)를 거치

면서 질적으로 낮은 수준에서 높은 수준으로 

발전하게 된다(Bauer & Green, 1996). 낮은 수

준의 리더-부하 교환관계에서 부하직원은 공

식적으로 규정된 업무만을 수행하지만, 높은 

수준의 교환관계에서는 신뢰, 존중, 충성심, 

의무감 등이 형성되어 공식적 역할을 넘어선 

업무수행이 이루어지며, 결과적으로 정서적 

애착까지 생기면서 보다 깊은 관계를 형성하

게 된다(Cropanzano & Mitchell, 2005; Uhl-Bien 

& Maslyn, 2003; Liden & Maslyn, 1998).

신입사원의 주도적 성격은 이러한 LMX 수

준에 영향을 미칠 수 있다. LMX의 선행변인

에 관한 연구에 따르면, 부하직원이 높은 수

준의 직무역량과 기술, 수행수준, 그리고 더 

많은 책임을 맡으려는 태도를 보일수록 LMX 

수준이 높아진다(Liden & Graen, 1980). 이러한 

면에서 주도적 성격의 개인은 학습동기와 자

기개발노력, 그리고 조직몰입도의 수준이 상

대적으로 높으며(Antonacopoulou, 2000; Major, 

Turner, & Fletcher, 2006; Fuller & Marler, 2009), 

무엇보다 직무수행 수준이 증가하기 때문에

(Thompson, 2005), 리더는 주도적인 부하직원과 

보다 높은 LMX 수준을 형성하게 되리라 볼 

수 있다. 또한 LMX는 ‘역할 형성’, 즉 지속적

으로 리더가 역할을 위임하고 부하직원은 기
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대치를 충족시키면서 서로 역할을 협의해나가

는 과정을 통해 그 수준이 향상되는데(Bauer & 

Green, 1996), 주도적 성격의 개인일수록 자신

의 역할과 의무에 대해 상사와 보다 더 많이 

협의하는 것으로 나타났다(Graen & Scandura, 

1987). 더 나아가 주도적 개인은 자신의 역할

을 보다 확장하려는 노력을 보이며(Bernerth, 

Armenakis, Field, Giles, & Walker, 2007), 자신의 

과업을 완수하는 정도도 증가하는 것으로 나

타났다(Kammeyer-Mueller & Wanberg, 2003). 이

는 주도성이 근본적으로 통제욕구에 기초하는 

개념으로서(Ashford & Black, 1996), 자신의 역

할에 대한 정의나 범위 역시 스스로 통제하려

는 성향의 결과로 볼 수 있다. 이러한 결과들

을 고려해볼 때, 주도적인 신입사원은 상사와 

보다 더 활발한 상호작용과 의사소통을 시도

하고 이를 통해 자신의 역할과 책임을 점진적

으로 확장해나가는 모습을 보일 것이며, 부하

직원의 이러한 행동은 결과적으로 상사와의 

관계에서 높은 수준의 LMX를 형성하게 될 것

이다.

그런데 상사는 신입사원이 심리적 계약을 

형성하는 과정에서 핵심적인 역할을 한다. 

Rousseau(1995)는 심리적 계약을 형성하는 과정

에 있어 상사를 조직을 대변하는 대리인(agent)

이자 심리적 계약의 주된 체결자로 보았다. 

신입사원은 상사를 조직의 대변인으로 여기며, 

상사를 통해 조직의 의도를 파악하고 조직과

의 고용관계에 관한 기본적 의무 및 핵심적 

약속들을 인지한다(Rousseau, 1995). Guest와

Conway(2000) 역시 조직과 개인 간 약속의 상

당부분이 상사를 통해 전달된다고 주장하였으

며, 상사에 따라 조직의 인사제도에 대한 개

인의 평가가 달라진다는 연구결과도 존재한다

(Grant, 1999; Greene, Ackers, & Black, 2001). 따

라서 신입사원이 상사와 높은 LMX를 형성함

으로써 상호 더 많은 의무감과 책임을 인지

하게 되면(Gouldner, 1960; Liden, Sparrowe, & 

Wayne, 1997), 이러한 인식이 조직으로 투영되

어 조직과의 관계에서도 더 많은 의무와 약속

을 인지하게 될 수 있다. 즉, 신입사원의 주도

적 성격은 상사와의 LMX 수준을 증가시킴으

로써 결과적으로 조직과의 관계에서 더 많은 

약속을 인지하게 될 수 있다. 그러나 이러한 

LMX의 매개효과는 주도적 성격과 약속의 인

식 간의 관계를 ‘부분적으로’ 매개할 것이라 

보았다. 그 이유는 주도적 성격이 약속의 인

식에 미치는 직접적 영향력은 위에서와 같이 

센스메이킹 이론에 근거하여 ‘행동’이 ‘인식’

에 영향을 주는 독립된 메커니즘으로 보았기 

때문이다. 따라서 주도적 성격의 직접적 영향

력은 여전히 존재하지만, 부분적으로는 상사

와의 관계를 통해서도 간접적으로 약속의 인

식에 영향을 미칠 수 있다고 보았다.

가설 2. 신입사원의 주도적 성격과 조직과

의 관계에서 인지하는 약속의 양 간의 정적인 

관련성은 리더-부하 교환관계(LMX) 수준이 부

분적으로 매개할 것이다.

방  법

연구대상

설문은 국내 대기업 종사자 중 입사1년 미

만의 신입사원을 대상으로 하였다. 본 연구의 

목적이 개인차 변수가 심리적 계약의 형성에 

미치는 영향을 분석하는 것이기 때문에, 고용

계약 형태 자체가 심리적 계약에 미치는 영향
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력을 배제하기 위해 정규직이며 대졸 신입사

원만을 연구대상으로 삼았다. 총 500명에게 

설문요청을 실시하였으며, 요청과정에서 연구

의 목적, 설문결과의 활용도, 비밀유지 등에 

관한 사항을 전달하였다. 설문에 응답한 인원

은 447명이며(응답률: 89%), 이 중에서 일부 

문항 응답누락, 불성실 응답 등 14개 설문지

를 제외하고 최종적으로 433명의 데이터를 분

석에 사용하였다.

응답자의 인구통계학적 분포를 살펴보면, 

성별은 남성이 69% 여성이 31%이며, 연령대

는 20대가 80%, 30대가 19.6%, 40대가 0.2%로 

나타났다. 학력은 학사취득자가 80%로 대다수

를 차지하였으며, 석사취득자가12%로 나타났

다. 소속 산업분야는 제조업 35%, 정보서비스

업 24%, 금융업 19%, 도․소매업 12%, 전문과

학 및 기술서비스업 6%로 구성되었다. 직무군

은 사무직 72%, 서비스직 12%, 영업직 11%, 

기술개발직 5%로 구성되었다.

측정도구

주도적 성격

주도적 성격은 Bateman과 Crant(1993)가 제시

한 17개 문항의 축약본인 6개 문항을 사용하

였다. 이는 본래 17개 문항과 높은 상관을 보

이는 것으로(Claes, Beheydt, & Lemmens, 2005), 

문항 수를 간소화하기 위해 여러 연구에서 사

용되고 있다(Li, Liang, & Crant, 2010; Parker, 

1998). 예시문항은 “나는 현상태를 벗어나 새

로운 것에 도전하는 것을 좋아한다”, “나는 다

른 사람들이 시도하기 전에 좋은 기회를 먼저 

획득할 수 있다” 등이며, 5점 척도를 사용하여 

측정하였다. 측정결과 신뢰도 Cronbach α는 .76

을 나타내었다.

약속의 인식

심리적 계약에서 고용주 약속과 종업원 약

속의 인식은 Taylor와 Tekleab(2003)과 De Vos 

등(2003)에 기초하여 총 14개 문항으로 측정하

였다. 고용주 약속은 7개 하위차원(직무구성, 

공정한 대우, 적절한 업무환경, 경쟁력 있는 

보상, 교육훈련 제공, 고용보장) 각각에 대해 

조직이 혜택의 제공을 시사했거나 약속한 정

도를 측정하였다. 종업원 약속 역시 7개 하위

차원(직무-내 업무수행, 직무-외 업무수행, 유

연성, 윤리적 행동, 충성심, 자기개발(고용가능

성 확보), 올바른 태도) 각각에 대해 자신이 

기여를 시사했거나 약속한 정도로 측정하였다. 

모든 문항은 5점 척도를 사용하였으며, 측정

결과 신뢰도 Cronbach α는 .79를 나타내었다.

리더-부하 교환수준

리더-부하 교환 수준은 Seers와 Graen(1984)에 

기초하여 7개 문항으로 측정하였다. 예시문항

은 “당신은 당신의 직무수행에 대해 상사가 

어느 정도 만족하는가를 잘 알고 있습니까?”, 

“상사는 당신이 직무상에서 겪는 어려움이나 

문제들을 잘 알고 있습니까?” 등이며, 5점 척

도를 사용하여 측정하였다. 측정결과 신뢰도 

Cronbach α는 .85를 나타내었다.

분석방법

본 연구는 가설검증을 위해 AMOS를 통한 

구조방정식(Structural Equation Modeling) 분석기

법을 사용하였다. 구조방정식을 통한 검증은 

다중회귀분석에 비해 잠재변수와 잠재오차를 

구분함으로써 측정오차를 상대적으로 줄일 수 

있다는 장점을 갖는다(Bollen, 1989; Hall, Snell, 

& Foust, 1999; James, Mulaik, & Brett, 1982). 가
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　 　변수 1 2 3 4 5 6 7 8

1 주도적성격

2 리더-부하교환수준 .362**

3 약속의인식 .408** .271**

4 성별 -.173** -.107* -.174**

5 연령 .085 -.015 .043 -.266**

6 회사 .072 .049 .187** -.212** .079

7 직무 .032 .028 .012 .027 .047 -.013

8 근무기간 .068 .124* .056 .026 .254** .166** .207**

N=433 * p<.05 ** p<.01

표 1. 상관분석표

설검증을 위해 우선 측정모델과 다른 구조모

델들을 비교하였다(Anderson & Gerbing, 1988). 

이 때 여러 지수들을 사용하였는데, 절대적합

지수로는 카이제곱값(Chi-square goodness-of-fit) 

(Bollen, 1989)과 표준화잔차평균자승이중근

(Standardized Root-mean-square Residual, SRMR) 

(Bentler, 1995)을 사용하였으며, 증분적합지수

로서는 비교적합지수(Comparative Fit Index, 

CFI) (Bentler, 1990)를, 그리고 마지막으로 근사

적합을 검증하기 위해 근사오차평균자승의 이

중근(Root-mean-square Error of Approximation, 

RMSEA)(Steiger, 1990)을 사용하였다. 지수에 대

한 평가기준은 Vandenberg와 Lance(2000)의 제

안에 따라 CFI>.90, SRMR<.10, RMSEA<.08의 

기준치를 사용하였다.

특히 매개효과를 측정하기 위해 부트스트랩 

측정치(bootstrap estimates)를 사용하였다. 부트

스트랩은 분포에 대한 가정을 하지 않기 때문

에 매개효과를 보다 정확히 측정할 수 있는 

방법으로 알려져 있다(Preacher & Hayes, 2004, 

2008). 모든 가설검증에 있어 성별, 연령, 회사, 

직무, 근무기간을 통제변수로 사용하였다.

결  과

측정도구의 신뢰도는 앞에서 제시한 바와 

같이 모든 척도마다 비교적 높은 Cronbach α 

값을 보이면서 적절한 수순으로 평가되었다. 

측정도구의 타당도를 검증하기 위해 확인적 

요인분석(Confirmatory Factor Analysis)을 실시하

였다. 측정변수인 주도적 성격, 리더-부하 교

환수준, 약속의 인식이 서로 독립적인 구성개

념인가를 확인하기 위해 세 개의 요소로 구

성된 모델의 적합도를 분석하였다. 분석 결

과, 모델은 전반적으로 높은 적합도를 보였다

(CFI=.93, SRMR=.05, RMSEA=.05). 또한 주도

적 성격과 LMX 수준 간 상관이 1이라 가정

하는 모델(CFI=.81, SRMR=.17, RMSEA=.08), 

LMX 수준과 약속의 인식 간 상관이 1이라 가

정하는 모델(CFI=.77, SRMR=.19, RMSEA=.09)

에 비해서도 상대적으로 높은 적합도를 보였

다. 따라서 본 연구의 측정도구는 타당도를 

갖고 있다고 보았다.

가설검증을 위해 우선 가설모델과 이에 대

한 비교모델들을 개발한 후 각각의 적합도를 
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Model χ2 df p CFI RMSEA SRMR

1 가설모델 26.520 2 .003 .941 .062 .049

2 직접효과모델 87.346 4 .000 .728 .127 .082

3 완전매개효과모델 76.300 3 .000 .768 .117 .071

표 2. 구조모형에 대한 적합도 지수

분석하였다. 본 연구에서 세운 모델들은 다음

과 같다: 1) 가설모델(약속 인식에 대한 주도

적 성격의 직접효과와 LMX를 매개로 한 간접

효과 모두 포함), 2) 직접효과모델(약속 인식에 

대한 주도적 성격의 직접효과만 포함), 3) 완

전매개효과모델(약속인식에 대한 주도적 성격

의 LMX를 매개로 한 간접효과만 포함). 분석 

전, 본 연구의 설계 상 존재하게 되는 동일방

법편의(common method bias)를 최소화하기 위

해 이를 통계적으로 통제하는 과정을 실시하

였다. Podsakoff, MacKenzie, Lee, 및 Podsakoff 

(2003)가 제시한 방법들 중, 동일방법편의를 

하나의 잠재변수로 설정하여 모형에 포함시키

는 방법을 적용하여 동일방법으로 인한 오류

를 최대한 통제하였다.

우선 각 모델에 대한 카이제곱값을 비교한 

결과, 가설모델은 χ2=26.520(df=2, p=.003)를 

보인 반면, 직접효과모델은 χ2=87.346(df=4, 

p=.000), 완전매개효과모델은 χ2=76.300(df=3, 

p=.000)을 보였다. 카이제곱값의 평가기준은 

카이제곱값이 작을수록 적합하다고 평가하고, 

반대로 카이제곱값이 클수록 모델이 적합하지 

않다고 평가한다(배병렬, 2013). 하지만 모델의 

평가는 간명성을 반영하는 자유도 역시 함께 

고려되어야 한다. 이를 위해 자유도의 변화와 

카이제곱값의 변화를 동시에 고려한 카이제곱

값 차이검증(chi-square difference test)을 실시하

였다. 우선 가설모델과 직접효과모델 간 차

이검증을 실시한 결과, 카이제곱값의 차이

(60.826)가 자유도의 차이(2)보다 크게 나타남

으로써 가설모델을 채택하는 것이 바람직하다

고 볼 수 있다. 또한 가설모델과 완전매개효

과모델 간 차이검증 결과, 카이제곱값의 차이

(49.78)가 자유도의 차이(1)보다 크게 나타남으

로써 가설모델을 채택하는 것이 바람직하다. 

두 번의 차이검증을 통해 결과적으로 가설모

델이 상대적으로 가장 적합한 모델이라 볼 수 

있다. 이와 함께, 가설모델의 적합도는 CFI= 

.941, SRMR=.049, RMSEA=.062로 나타나 분석

방법에서 제시한 Vandenberg와 Lance(2000)의 

적합기준을 모두 충족시키는 것으로 나타났다. 

이에 반해, 직접효과모델의 적합도는 CFI=.728 

SRMR=.082, RMSEA=.127, 완전매개효과모델의 

적합도는 CFI=.768, SRMR=.071, RMSEA=.117

로 나타나 상대적으로 낮은 수준의 적합도를 

보이고 있다. 따라서 세 모델의 적합도 지수

들을 모두 고려했을 때, 가설모델이 가장 적

합한 모델이라 평가할 수 있다.

가설모델에서 변수들 간의 구체적인 경로계

수를 살펴보면, 우선 약속의 인식에 대한 주

도적 성격의 직접적 영향력을 나타내는 표준

화 회귀계수는 b=.338, p<.001로 두 변수 간

의 정적인 관련성은 유의하게 나타났다. 이에 

따라 신입사원의 주도적 성격이 강할수록 조

직과의 관계에서 상호 의무사항에 대한 인식

이 증가한다고 볼 수 있으며, 가설1은 지지되
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b=.338***

b=.362
*** b=.135

**

주도적 성격

LMX

약속의 인식

그림 1. 변수 간 표준화 회귀계수 (잠재변수만 표시)

(**: p<.01 ***: p<.001)

었다. 가설 2의 매개효과와 관련된 경로계수 

분석결과, 주도적 성격이 LMX 수준에 미치는 

영향력에 대해서는 표준화 회귀계수가 b=.362, 

p<.001로 나타나 두 변수 간에 정적인 관련성

이 있는 것으로 나타났다. 이와 함께, 부트스

트랩 추정치를 분석한 결과, 주도적 성격이 

LMX 수준을 매개로 약속의 인식에 미치는 간

접효과의 표준화 회귀계수는 b=.049, p=.005

로서 95% 신뢰구간에서 유의한 수준으로 나

타났다. 그러나 본 연구에서는 완전매개가 아

니라 부분매개를 가설로 설정하였다. 따라서 

만약 부분매개가 아니라 완전매개가 존재한다

면, 본 연구에서 설정한 완전매개효과모델에 

비해 가설모델의 적합도가 유의적으로 개선되

지 않아야 한다. 그러나 앞에서 제시한 카이

제곱값 차이분석 결과처럼, 완전매개효과모델

에 비해 가설모델이 보다 적합한 모델로 판

명되었다. 따라서 신입사원의 성격이 주도적

일수록 상사와의 교환관계 수준이 증가하여 

결과적으로 조직과의 관계에서 상호 약속에 

대한 인식이 증가한다고 볼 수 있으며, 주도

적 성격과 약속의 인식 간에서 LMX 수준은 

부분매개 효과를 갖는다고 볼 수 있다(가설 2

지지).

추가적으로, 본 연구의 가설에는 설정되어 

있지 않지만 약속의 보다 구체적인 유형, 즉, 

고용주 약속과 종업원 약속 각각이 신입사원

의 주도적 성격과 어떠한 관련성을 보이는가

를 분석하였다. 회귀분석을 실시한 결과, 주도

적 성격은 두 유형의 약속 모두에 정적인 영

향을 미치고 있었지만 상대적으로 종업원 약

속에 더 강한 영향력을 갖고 있음이 나타났

다(표준화 회귀계수: 고용주 약속(b=.270, p<

.001), 고용인 약속(b=.383, p<.001). 또한 LMX

의 매개효과가 약속의 유형에 따라 다른 양상

을 보였는데, 상사와의 교환관계 수준은 종업

원 약속의 경우에만 유의한 매개변인으로 작

용하였으며, 고용주 약속의 경우에는 매개효

과를 보이지 못하는 것으로 나타났다. 이는 

신입사원의 주도적 성격이 상사와의 교환관계 

수준을 높여 결과적으로 종업원 약속의 인식

은 강화시키는 반면, 상사와의 관계를 통해 

고용주 약속에는 유의한 영향을 미치지 못하

고 있음을 의미한다.

논  의

본 연구의 분석 결과, 신입사원의 주도적 

성격은 조직과의 관계에서 인지하는 약속의 

양과 정적인 관련성을 보임이 밝혀졌다. 주도

적 성격은 약속의 양에 직접적 뿐 아니라 간
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접적인 방식으로도 영향을 미침이 드러났는데, 

주도적 성격은 상사와의 교환관계(LMX) 수준

을 높임으로써 결과적으로 약속의 양에 정적

인 영향을 미치고 있는 것으로 나타났다.

Colye-Shapiro와 Neuman(2004)은 종업원의 이

데올로기와 심리적 계약 간의 관계를 연구한 

결과, 개인이 채권 이데올로기(creditor ideology)

를 가질수록 조직과의 관계에서 약속을 더욱 

강하게 인지하는 반면, 개인이 교환 이데올로

기(exchange ideology)를 가질수록 약속의 인지

는 약화되는 것으로 나타났다. 본 연구 결과

에서 나타난 주도적 성격이 약속의 인식에 영

향을 미치는 메커니즘 역시 유사한 관점에서 

해석할 수 있다. 즉, 개인의 주도성 정도에 따

라 조직에 기본적으로 제공해야 한다고 생각

하는 의무사항들의 종류, 의무감의 강도, 조직

이 혜택을 제공할 때 이에 상응하게 보답해야 

한다고 인지하는 정도 등이 달라질 수 있으며, 

이에 따라 조직과의 관계에서 인지하는 상호 

약속의 정도 역시 달라진다고 볼 수 있다.

또한 주도적 성격과 약속의 인식 간의 관련

성은 주도성이 타인과의 관계에 대한 인식에 

영향을 미치기 때문이라 해석할 수도 있다. 

즉, 주도성이 강한 개인은 타인과의 관계를 

장기적인 관점에서 해석하여 상호 신뢰를 형

성하는 데 보다 많은 노력을 기울일 가능성이 

높으며, 따라서 조직과의 관계에서도 더 많은 

약속을 형성하고 관계적인 유형의 계약을 형

성하게 될 수 있다. 이는 성격5요인과 심리적 

계약 간의 관계에 대한 해석과 맥락을 같이 

한다고 볼 수 있다. Raja 등(2004)은 성실성이 

관계적 계약과, 신경증이 거래적 계약과 유의

한 관련성이 있음을 제시하면서, 성실성이 강

한 개인일수록 타인과의 관계를 장기적인 관

점에서 해석하는 반면, 신경증이 강한 개인일

수록 타인에 대한 신뢰가 결여될 가능성이 높

기 때문에 이와 같은 결과가 나온 것이라 해

석하고 있다.

이와 같은 관점에서 볼 때, 주도적 성격이 

심리적 계약에 영향을 미치는 과정은 개인의 

이데올로기나 성격 5요인이 심리적 계약에 영

향을 미치는 과정과 유사하게, 개인의 관계성

에 대한 인식이나 정의, 그리고 의무감이나 

신뢰의 정도 등과 같은 인지적 요소들을 통해 

이루어진다고 볼 수 있다. 또한 주도적 성격

과 같은 개인차적 요소가 약속의 인식에 유의

한 영향을 미친다는 결과는 심리적 계약이 조

직에 의해 형성되는 개념인 동시에 상당부분 

개인의 주관성과 인지적인 요소의 영향을 받

는다는 과거 학자들의 논의를 입증하는 결과

라 볼 수 있다(Conway & Briner, 2004; Rousseau, 

1995; 2001).

본 연구결과는 심리적 계약에 대한 LMX의 

영향력 또한 제시하고 있다. 과거 LMX에 관

한 연구들은 심리적 계약의 충족나 위반에 관

한 영향력에 국한되는 한계를 보이고 있었다

(Chen, Tsui, & Zhong, 2007; Dulac, Coyle-Shapiro, 

Henderson, & Wayne, 2008; Henderson, Wayne, 

Shore, Bommer, & Tetrick, 2008). 이에 본 연구

는 LMX와 심리적 계약의 유형 간의 관계에 

초점을 맞추어 이론적으로 새로운 관점을 제

시하고 있으며, 기존 학자들에 의해 논의되었

던 심리적 계약의 형성에 있어 중간관리자의 

중요성을 실증적으로 제시하고 있다고 볼 수 

있다. Rousseau(1995)는 중간관리자를 조직을 

대표하는 주요 계약체결자로 보았으며, 상사

는 개인이 심리적 계약을 형성하기 위한 사회

적 단서들의 주요 제공자 역할을 한다는 관점

도 제시되어 왔다(Salancik & Pfeffer, 1978). 본 

연구에서 제시된 LMX와 약속의 인식 간의 유
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의한 관련성은 위의 논의들을 실증적으로 뒷

받침하고 있으며, 신입사원은 상사를 곧 조직

을 대표하는 존재로 인식하며 상사와의 관계

에서 인지하는 의무사항들을 조직과의 관계로 

확대하여 상호 간의 약속으로 투영시킬 수 있

음을 제시하고 있다.

마지막으로 주도적 성격과 LMX 간의 관계 

역시 본 연구결과 제시되었다. 신입사원이 주

도적일수록 상사와의 교환관계 수준이 질적

으로 향상된다는 것인데, 이러한 결과는 기존

에 제시되었던 사회적 자산 관점(social capital 

perspective)으로 해석할 수 있다. 기존 연구에 

따르면, 주도적 개인이 높은 업무성과를 보이

는 과정은 주변인과의 네트워크 형성에 기인

한다. 주도성이 강한 개인일수록 주변인과의 

네트워크를 보다 많이 형성하며, 이러한 네트

워크는 직무수행에 필요한 다양한 자원들, 예

를 들어, 정보에의 접근성, 영향력의 행사, 변

화 유도 등을 제공하기 때문에 하나의 사회적 

자산 역할을 하여 결과적으로 직무수행 수준

이 향상된다는 관점이다(Thompson, 2005; Brass, 

2001). 이러한 관점에서 볼 때, 상사는 상대적

으로 더욱 중요한 자원들을 결정짓는 네트워

크 대상이며, 이 때문에 주도적인 개인은 상

사와의 관계를 높은 수준으로 유지하고자 노

력하는 성향을 보인다고 해석할 수 있다.

본 연구결과는 이론적 시사점 뿐 아니라 기

업에 대한 실무적 시사점도 제시한다. 우선, 

개인의 심리적 계약이 조직 내 행동 및 태도

에 상당한 영향을 미친다는 점을 고려할 때, 

조직은 인사제도 측면에서 주도적 성격을 하

나의 개인차 변수로서 보다 더 적극적으로 고

려할 필요가 있다. 특히 주도적 성격은 종업

원 선발제도에서 중요한 의미를 갖는데, 이는 

성격이 본질적으로 안정적인 개인차 변수이기 

때문에 교육이나 훈련보다는 선발을 통해 종

업원 전체의 주도성 수준을 조절할 수 있기 

때문이다. 또한 선발기준으로 많은 기업들이 

성격 5요인, 특히 성실성 검사에 치중하고 있

는데, 앞으로는 주도적 성격 역시 하나의 선

발기준으로 고려할 필요가 있다. 주도적 성격

을 선발기준으로 적용함으로써 조직은 종업원

으로부터 장기적 관계형성과 직무 내/외적 측

면에서의 높은 수행을 보다 쉽게 이끌어낼 수 

있을 것이다.

또한 LMX 수준은 심리적 계약 뿐 아니라 

종업원의 직무수행, 조직시민행동, 조직몰입, 

직무만족, 공정성 인식, 이직의도 등 다양한 

조직 내 태도 및 행동에 유의한 영향을 주는 

변수이다(Gerstner & Day, 1997; Ilies, Nahrgang, 

& Morgeson, 2007; Wayne, Coyle-Shapiro,

Eisenberger, Liden, Rousseau, & Shore, 2009). 그

만큼 높은 수준의 LMX를 유지하는 것은 종업

원 개인 뿐 아니라 조직성과에도 중요하다고 

볼 수 있다. 따라서 LMX 수준에 영향을 미치

는 주도적 성격은 신입사원 선발 뿐 아니라 

관리자의 승진제도 등 보다 폭넓은 제도에서 

활용될 필요가 있다.

마지막으로 본 연구에서 제시된 LMX의 매

개효과는 종업원의 심리적 계약을 관리함에 

있어 중간관리자의 역할이 중요함을 시사하고 

있다. 중간관리자에 따라 인사제도에 대한 종

업원의 기대치와 만족도가 달라질 수 있으며

(Greene, Ackers, & Black, 2001), 조직의 의도를 

전달하는 매개체 역할을 함으로써 중간관리자

는 개인의 심리적 계약 형성에서 중요한 역할

을 한다. 따라서 조직은 별도의 교육을 통해 

중간관리자들이 자신의 역할을 구체적으로 이

해하도록 할 필요가 있으며, 특히 자신이 부

하직원과 맺는 관계의 질적인 측면이 결과적
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으로 부하직원이 조직과 맺는 관계에 영향을 

미칠 수 있음을 충분히 인지시킬 필요가 있

겠다.

본 연구는 주도적 성격과 심리적 계약 간의 

관계에만 국한되어 있지만, 향후 연구에서는 

심리적 계약의 ‘위반’에서 주도적 성격이 어떠

한 역할을 하는가도 연구할 필요가 있다. 최

근 성격 5요인 중에서 성실성이 심리적 계약

의 위반에 따른 결과변수 간의 관계를 유의하

게 조절한다는 연구결과가 제시되었다. 이 연

구에서 성실성이 낮은 사람의 경우, 심리적 

계약의 위반이 이직의도나 조직에 대한 충성

도, 그리고 직무만족에 미치는 부정적 영향력

이 더욱 강해지는 양상을 보이는 것으로 나타

났다(Orvis, Dudley, & Cortina, 2008). 주도적 성

격 역시 유사한 영향력이 존재할 수 있다. 주

도적 성격은 정의 상 자신에게 주어진 환경을 

바꾸고 조정하려는 성향을 의미하기 때문에

(Bateman & Crant, 1993), 심리적 계약의 위반

을 경험할 경우에도 개인의 주도성에 따라 발

생하는 결과변수는 상당히 달라질 수 있다. 

예를 들어, 주도성이 강할수록 심리적 계약의 

위반에 대한 경험이 쉽게 이직의도 등으로 연

결되기보다는 직무수행이나 다른 측면으로 이

어질 가능성이 높다. 따라서 주도적 성격에 

따라 위반에 대한 반응이 어떻게 달라지는가

는 흥미로운 향후 연구주제가 될 수 있다.

또한 본 연구에서 제시한 LMX 외에도, 주

도적 성격과 심리적 계약 간의 관계에 영향을 

미치는 다양한 매개변수와 조절변수에 대한 

연구가 필요하다. 예를 들어, 개인은 심리적 

계약을 형성하는 과정에서 사회적 단서들에 

상당부분 의존하므로(Rousseau, 1995), 개인의 

정보탐색능력이나 인적 네트워크를 통한 사회

학습 정도 등은 심리적 계약과 관련될 수 있

다. 그런데 이러한 정보탐색이나 네트워크 형

성은 주도적 성격과도 관련성이 입증된 개념

들이므로, 이 변수들이 주도적 성격과 심리적 

계약 간에서 매개변수 역할을 하는가는 향후 

연구주제가 될 수 있다. 또한 주도적 성격이 

심리적 계약에 영향을 미치는 과정에 조직문

화나 하위집단 문화(예: 팀 풍토)가 어떠한 영

향을 미치는가도 하나의 조절변수로서 연구할 

가치가 있다.

마지막으로 본 연구는 모든 변수가 한 개인

으로부터 동일한 시점에서 측정되었다는 방법

론적 한계를 갖고 있다. 이러한 측면에서 개

인의 주도성과 이에 따른 결과변수 간의 관계

를 종단적 설계 관점에서 연구할 필요가 있다. 

또한 심리적 계약이 본질적으로 조직과 개인 

양측을 포함하는 개념인 만큼, 개인의 심리

적 계약 뿐 아니라 조직이 보유하는 심리적 

계약을 함께 측정하는 다중수준분석(multilevel 

analysis) 또한 향후 연구에서 적용될 필요가 있

겠다.
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The influence of newcomers’ proactive personality on

their psychological contract:

Mediating effect of leader-member exchange

Kyungmin Kim

Hanshin University

This study investigates the influence of newcomers’ personality on their psychological contract. Especially, 

we focused on the proactive personality of the newcomers who have worked less than one-year in the 

current organization. We hypothesized that the extent to which newcomers have proactive personality 

would have a positive effect on the perception of promise in the relationship with the organization. Also, 

we expected that this relationship would be mediated by the leader-member exchange. 433 newcomers 

participated in the survey, and structural equation modeling (SEM) has been adopted to test the 

hypotheses. As the result, individuals’ proactive personality had a positive influence on the perception of 

promises, and this relationship was partially mediated by the leader-member exchange level. These results 

imply that individuals’ psychological contract could be affected by personality factors as well as 

organizational factors. Also, it shows that the relationship newcomers make with their supervisor has an 

important role in perceiving psychological contract with the organization.

Key words : proactive personality, psychological contract, leader-member exchange, newcomers
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