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임파워링 리더십이 개인효과성에 미치는 영향: 
개인의 리더수용의 매개효과를 중심으로
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The Effects of Empowering Leadership on the Individual Effectiveness:
Mediating Effects of Individual Leader Acceptance
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요  약  현대 조직에서 환경변화가 빠르고 조직구성원들의 다양성이 높아지면서 개인에게 더 많은 권한과 자율성을 부여하는 
임파워링 리더십에 대해 관심이 높아지고 있는데 본 연구에서는 임파워링 리더십의 효과성이 발휘되는 과정을 조직 구성원들

의 리더수용을 중심으로 검증해 보았다. 이를 위하여 기업체에 근무하는 재직자들을 대상으로 총 293부의 설문을 수집하여 
임파워링 리더십과 개인효과성(개인혁신행동, 개인성과) 간의 관계에 있어 개인의 리더수용의 매개효과를 검증하였다. 본 연
구의 가설검증결과 첫째, 임파워링 리더십은 개인혁신행동에 유의한 영향을 미쳤고 둘째, 임파워링 리더십은 개인성과에 유의
한 영향을 미쳤다. 셋째, 임파워링 리더십과 개인혁신행동 간의 관계에서 개인의 리더수용은 완전매개를 하는 것으로 나타났
고 넷째, 임파워링 리더십과 개인성과 간의 관계에서 개인의 리더수용은 완전매개를 하였다. 본 연구는 임파워링 리더십이 
효과성을 발휘하기 위해선 조직 구성원들이 리더를 인정하고 자발적으로 받아들이는 리더수용이 중요하며 임파워링 리더십

이 더욱 효과적이기 위해선 조직 구성원 개개인들의 성숙도와 가치관 등을 고려하여 리더가 임파워링 행동을 실시함이 필요

하다는 점을 제시하고 있다. 

Abstract  As the environment changes rapidly and the diversity of organizational members increases in the modern
organization, interest is increasingly focused on empowering leadership that gives more authority and autonomy to the
individual. In this study, we demonstrate an effective process for empowering leadership that was examined by 
focusing on the leader acceptance of organization members. For this purpose, 293 questionnaires were collected from 
employees working in corporations, and the mediating effects of individual leader acceptance on the relationship 
between empowering leadership and individual effectiveness (individual innovative behavior, individual performance) 
were verified. Hypothesis testing revealed that empowering leadership had a significant influence on both individual
innovative behavior and individual performance. Second, in the relationship between empowering leadership and 
individual innovative behavior, individual leader acceptance was completely mediated. Third, in the relationship 
between empowering leadership and individual performance, individual leader acceptance was completely mediated. 
This study suggests that individual leader acceptance is important for empowering leadership effectiveness. In order
for empowering leadership to be more effective, we propose that leaders make empowering behaviors according to
the organization members' level of maturity and personal values.
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1. 서론

현대조직에서 조직구성원들에게 더 많은 권한을 공유

하고 더 많은 자율성을 부여하는 임파워링 리더십이 큰 

관심을 받고 있다[1]. 과거와 달리 정보의 양이 많아지고 
있고 변화가 너무 빠르게 진행되며 다양한 경험과 다른 

가치관을 가진 세대들이 조직에 유입되면서 리더 혼자서 

지시와 통제로 조직을 이끌어 가기에는 어려운 점이 많

아지게 되었다. 이에 효과적인 다른 새로운 리더십이 요
구되고 있으며 이러한 흐름 속에서 리더가 조직구성원들
에게 권한과 자율성을 부여해주고 조직구성원들의 임파

워먼트 수준을 높여 개인의 성과를 향상시키는 임파워링 

리더십이 현대조직에 적합한 리더십으로 부각되고 있다[2]. 
임파워링 리더십은 임파워먼트 이론과 리더십 이론을 

통합하여 설명하면서 주목받기 시작하였다[1,3]. 임파워
링 리더십은 조직의 임파워먼트를 일으키는 선행요인이

자 개인의 혁신행동, 조직몰입, 성과 등에 효과성이 있는 
리더십으로[3-5] 알려져 왔으며 그동안 임파워링 리더십 
연구는 리더관점에서 임파워링 리더행위가 성과에 어떤 

영향을 미치는지 주로 연구가 이루어져 왔다. 많은 리더
십 연구자들은 리더십이 리더와 조직 구성원들 간의 형

성된 관계에 기반 한다는 것에 대해 동의하고 있는데

[6,7] 아직까지 조직구성원들이 리더에게 갖는 심리적 
상태나 태도가 임파워링 리더십과 개인효과성 간의 관계

에서 어떤 영향을 미치는지에 대한 연구는 많이 부족한 

상태이다. 
본 연구에서는 기존의 리더 중심적 관점의 임파워링 

리더십 연구를 확장하여 리더의 영향을 받는 부하의 관

점에서 부하의 리더수용이 임파워링 리더십과 개인효과

성 간의 관계에서 어떠한 역할을 하는지 초점을 두고자 

한다.
임파워링 리더십 연구에서는 임파워링 리더가 의미를 

부여해주고, 업무를 잘 수행할 수 있도록 격려하며 자기
결정을 할 수 있도록 이끄는 임파워먼트 과정을 통하여 

개인의 내적 동기가 높아지고 직무수행에 대한 믿음이 

향상된다고 하였다[8]. 하지만 상사의 권한위임 행위에 
대해 조직 구성원들의 반응은 차별적으로 나타난다. 개
인의 성숙도에 따라 자신에게 부여된 권한과 자율성을 

긍정적으로 받아들여 기대이상의 성과를 내는 경우도 있

지만 반대로 개인에게 위임된 권한과 책임을 부담스러워

하여 직무스트레스와 역할 갈등을 겪는 경우도 있다[9]. 
이는 임파워링 리더의 영향력이 개인의 성숙도와 가치관

에 영향을 받아 조직구성원들이 리더를 수용하는 내적과

정을 거쳐 발휘되는 것을 의미하며 임파워링 리더를 조

직 구성원들이 어떻게 받아들이고 자발적으로 수용하는

지 여부는 임파워링 리더십이 효과성을 발휘하는데 있어 

매우 중요한 과정이 된다. 조직구성원들이 리더를 수용
하지 않게 되면 리더가 영향력을 온전히 발휘하기 어렵

게 되기 때문에 리더십 연구에서 리더수용은 매우 중요

한 요인으로 간주되고 있다. 선행연구에 따를 경우 리더
수용은 리더십의 직접적인 영향을 받는 결과변수이면서 

리더십과 성과 간의 관계를 설명해주는 매개변수로 다루

어지고 있다[7,10]. 임파워링 리더십을 인식한 부하가 리
더에 대한 호감이나 호의적인 반응을 갖게 되는 것은 리

더에 대한 수용이 높다는 것을 전제로 가능하며 임파워

링 리더를 수용하는 것은 개인이 자기 주도성을 갖는 것

과 관계가 깊다고 할 수 있다[10]. 따라서 임파워링 리더
에 대한 높은 수용은 자기 주도성을 가지고서 적극적으

로 직무를 수행하여 개인효과성을 높이는 매개효과를 가

져올 것으로 예상해 볼 수 있다. 이에 따라 본 연구에서
는 임파워링 리더십과 개인의 리더수용, 개인효과성 간
의 관계에 대해 실증하고자 하며 임파워링 리더십과 개

인효과성 간의 관계에 있어 개인의 리더수용이 매개효과

를 갖는지 검증해 보고자 한다. 임파워링 리더십의 영향
력 과정을 조직구성원들의 리더수용에 중점을 두어 검증

하고자 하는 본 연구는 조직구성원들이 자발적으로 리더

를 인정하고 수용하는 현상이 개인 효과성을 증대시키는 

긍정적인 행동으로 연결되는지 검증하는 것이어서 의미

를 지닌다고 생각된다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 임파워링 리더십과 개인효과성 간의 관계

현대조직에서 조직구성원들을 내적으로 동기부여 시

킬 수 있는 방법으로 임파워먼트가 중요해지고 있다. 임
파워먼트는 내재적 과업동기를 증대시키는 다차원적 개

념으로 Conger & Kanungo[11]는 종업원의 자기효능감
을 향상시키는 과정으로 임파워먼트를 설명하였다.
임파워링 리더십은 리더의 역할과 행동이 부하의 임

파워먼트 수준에 영향을 미친다는 점과[3] 임파워먼트와 
리더십의 개념을 하나의 이론으로 설명하면서 주목을 받

게 되었다[1,3]. 



임파워링 리더십이 개인효과성에 미치는 영향: 개인의 리더수용의 매개효과를 중심으로

209

임파워링 리더십은 조직 구성원들의 적극적인 참여와 

자기 주도관리 역량을 강조하고 권한을 공유하며 부하직

원들의 적극적인 업무태도를 불러일으켜[3,12] 개인의 
직무태도와 역량을 개발시키는 특징을 가지고 있다[12].
본 연구에서는 임파워먼트 이론을 체계화한 Conger 

& Kanungo[11]의 연구에 기초하여 임파워링 리더십에 
대해 부하의 내적동기부여와 자기효능감을 증대시켜 자

신의 직무에 대한 권한과 책임을 가지도록 영향력을 미

치는 리더행위로 정의하고자 한다.
임파워링 리더십은 조직 구성원의 개인효과성을 높일 

것으로 예상된다. 본 연구에서는 개인효과성을 현대조직
에서 중요한 개인혁신행동과 개인성과 변수로 설정하였

다. 개인혁신행동에 대해 Scott & Bruce[13]의 연구에 
근거하여 새로운 아이디어를 창출하고 아이디어를 실현

하기 위해 후원자를 찾아 나서며 적절한 계획을 수립해 

실행하는 활동으로 정의하였고 개인성과는 Conger 등
[14]의 연구에 기반 하여 개인이 수행하고 있는 업무의 
질과 효율성이 높은 정도로 정의하였다. 
먼저 임파워링 리더십과 개인 혁신행동 간의 관계를 

살펴보면 임파워링 리더십은 혁신행동에 유의미한 영향

을 미치는 것으로 연구가 이루어져 왔다[15]. 임파워링 
리더가 개인에게 권한과 책임감을 부여하고 자기 주도적 

의사결정을 장려하게 되면 구성원들은 새로운 아이디어

와 문제 해결책을 제시하려 노력하기 때문에 개인 혁신

행동이 활발해 지게 된다[16]. 임파워링 리더가 조직 구
성원들에게 제공하는 자율적인 업무 분위기, 업무의 의
미부여, 구성원의 역량에 대한 신뢰표현은 개인의 창의
성을 높이는데 매우 중요한 영향요인이 된다[17]. 
임파워링 리더십은 개인성과에도 영향을 미칠 것으로 

예상되는데 리더가 임파워링 리더십을 발휘하게 되면 조

직구성원들의 임파워먼트 수준이 높아지게 되고 개인들

은 자신의 업무에 동기부여 되며 열정적으로 몰입하게 

되어 주도적으로 자신의 일을 해나가게 된다[18]. 구성
원들이 불안과 두려움을 느끼게 되면 자기효능감을 발휘

하지 못하여 업무성과가 낮아지게 되는데[11] 임파워링 
리더가 구성원들이 잘 할 수 있다는 자신감을 심어주고 

주도적으로 행할 수 있는 권한을 부여하며 업무에 스스

로 몰입 될 수 있도록 이끄는 행동은 개인의 업무 성과

를 높일 것으로 예상된다. 선행연구에서도 임파워링 리
더십은 혁신행동과 성과에 영향을 미치는 것으로 나타나

고 있다[3-5]. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.  

가설1. 임파워링 리더십은 개인효과성(혁신행동, 개인
성과)에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 

2.2 개인의 리더수용의 매개효과

리더수용은 개인의 심리 상태를 예측할 수 있는 요인

으로 개인이 어떤 사실이나 현상을 수용하게 되면 긍정

적인 태도가 형성되고 이러한 태도는 행동이나 노력으로 

나타나게 된다[19,20]. 리더십 문헌에서는 부하가 자신
의 리더를 수용하게 되면 부하들은 리더에 대해 신뢰를 

갖게 되고 순응하며 리더를 위해 헌신하려는 태도를 보

이는 것으로 나타나고 있다[19,20].
Shamir 등[21]은 리더가 부하의 가치관과 정체성에 

맞는 메시지를 전달할 때에 변혁적인 효과성을 가질 수 

있다고 하였는데 이는 조직구성원 개개인이 리더행동에 

대해 판단하고 내적으로 수용하는 반응의 과정을 거쳐 

리더십의 효과성이 나타남을 의미한다.
리더수용은 개인이 리더를 인정하고 받아들이려는 적

극적이고 자발적인 마음의 상태이자 기꺼이 행동으로 옮

기려는 심리적 작용으로 정의할 수 있다. 인간은 어떤 사
실이나 현상을 받아들이면 그 사실이나 현상을 수긍하고 

수용하려는 경향이 있기 때문에[10] 임파워링 리더를 조
직 구성원들이 어떻게 받아들이고 자발적으로 수용하는

지 여부는 임파워링 리더십이 효과성을 발휘하는데 있어 

매우 중요한 과정이 된다. 임파워링 리더십을 인식한 부
하가 리더에 대한 호감이나 호의적인 반응을 갖게 되는 

것은 리더에 대한 수용이 높다는 것을 전제로 가능하며

[10] 임파워링 리더를 수용하는 것은 개인이 자기 주도
성을 갖는 것과 관계가 깊다.
임파워링 리더십은 개인의 리더수용에 긍정적인 영향

을 미칠 것으로 예상된다. 리더가 임파워링 행동을 통해 
조직구성원들이 수행하고 있는 업무의 의미와 중요성을 

인식시키고 직원들 역량에 확신을 표시하며 성과에 방해

가 되는 요소를 제거하여 자율성을 발휘할 수 있도록 하

는 것은[4] 조직구성원들로 하여금 임파워링 리더십을 
후원적인 리더행동으로 인식되도록 하여 리더와 구성원 

간의 관계의 질을 높여 개인의 리더수용을 높일 수 있다. 
임파워링 리더십은 구성원의 자기효능감 향상에도 가장 

효과적인 리더십으로 알려져 있는데[22] 리더의 권한위
임 행위는 구성원들의 사기와 자존감을 높여 구성원 본

인이 조직 내에서 매우 필요한 존재라고 느끼게 해준다

[23]. 이러한 과정은 리더가 개인의 잠재된 능력을 발휘
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할 수 있도록 이끌어 주는 것이어서 임파워링 리더십에 

대한 개인의 리더수용을 높일 것으로 생각해 볼 수 있다.
개인의 리더수용도 개인효과성에 긍정적인 영향을 미

칠 것으로 예상된다. 리더수용은 개인의 노력과 밀접한 
관련을 갖는데 이는 리더수용이 증가할수록 리더와의 동

일시가 높아져 리더와의 긍정적인 관계를 유지하기 위해 

많은 노력을 하기 때문이다[21]. 임파워링 리더십에 대
한 수용이 높을 경우 조직 구성원의 내재동기가 높아지

게 되고 개인의 직무수행에 대한 믿음과 개인의 직무통

제가능성이 증가하여 적극적인 업무태도를 갖게되고 자

발적 혁신행동을 하게 된다[24]. 리더수용의 선행연구를 
살펴보면 부하의 리더수용이 높을 경우 리더와의 긍정적 

관계를 유지하기 위해 더 많은 노력을 하게 되며[20] 개
인의 성과를 높이는 것으로 나타났다[7]. 행동적 측면에
서 리더수용은 자발적이고 긍정적인 행동을 실행할 가능

성을 높이는 것으로 나타났다[17].
리더수용의 매개효과에 대한 선행연구를 살펴보면 카

리스마적 리더십 연구에서 리더수용은 리더십과 개인의 

노력 간의 관계에서 매개효과가 있었고 리더십과 개인성

과 간의 관계를 매개하였다[7,20]. 지금까지 논의를 살펴
볼 때 임파워링 리더십은 개인의 리더수용에 영향을 미

치고 리더수용은 임파워링 리더십과 개인효과성 간의 관

계를 매개할 것으로 예상되어 다음과 같은 가설을 설정

하였다.

가설2. 개인의 리더수용은 임파워링 리더십과 개인효
과성(혁신행동,개인성과)간의 관계를 매개할 
것이다.

2.3 연구모형

이상에서 논의된 가설들을 근거로 도출된 연구모형은 
Fig. 1과 같다.

Fig. 1. Study Framework

3. 자료수집 및 연구방법

3.1 자료수집 및 분석

본 연구의 자료 수집은 연구자가 2017년 3월 한 달 
동안 광주광역시에 있는 기업조직(자동차, 반도체, 운송)
에 방문하여 설명문과 함께 설문지를 내부 직원에게 배

포하여 회수하는 방법을 이용하였다. 설문지를 총 350부 
배부하여 그 중 310부를 회수하였고 이 가운데 불성실
하게 응답한 17부를 제외한 총 293부가 분석에 이용되
었다. 본 연구와 관련된 기초통계분석, 신뢰성분석은 
SPSS를 이용하였고 확인적 요인분석과 가설검증은 
AMOS를 이용하였다.

3.2 표본의 일반적 특성

표본의 특성을 살펴보면 남자가 52.2%, 여자가 
47.8%로 남자 응답자가 많았고 학력은 고졸이 13%, 전
문대졸이 21.8%, 대졸이 59.7%, 대학원졸이 5.5%로 나
타났다. 응답자 연령은 20대가 12.3%, 30대가 43%, 40
대 이상이 44.7%였고 근속년수는 2년 이하가 22.2%, 
3-5년 이하가 17.7%, 6-10년 이하가 22.6%, 10년을 넘
는 경우가 37.5%로 나타났다. 표본의 일반적 특성은 다
음의 Table 1에 정리되어 있다.

Table 1. General characteristics of the sample

Division N Percentage(%)

Gender
Male 153 52.2%

Female 140 47.8%

Type of 
school

High School 38 13.0%

College 64 21.8%

University 175 59.7%

Graduate School 16 5.5%

Age

20s 36 12.3%

30s 126 43.0%

over 40s 131 44.7%

Tenure

1-2 65 22.2%

3-5 52 17.7%

6-10 66 22.6%

over 10 110 37.5%

3.3 변수의 조작적 정의와 측정방법

본 연구에서 사용한 변수의 조작적 정의와 측정방법

은 다음과 같다.
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Table 2. Result of Confirmatory Factor Analysis and Reliability Analysis

Division
Un Estimate S.E. C.R. Estimate Cronbach's α

Variable Items

Empowering 
Leadership

1
2
3
4
5
6
7

1.000
.973
.878
.892
.866
.842
.808

-
.057
.056
.060
.057
.055
.056

-
17.180***
15.745***
14.892***
15.293***
15.333***
14.348***

.846

.824

.779

.750

.764

.765

.731

.916

Individual Leader 
Acceptnace

1
2
3
4
5
6

1.000
1.085
.939
1.100
.982
1.144

-
.088
.082
.091
.090
.082

-
12.381***
11.405***
12.105***
10.906***
13.869***

.752

.737

.682

.721

.654

.822

.869

Individual 
Innovative 
Behavior

1
2
3
4
5
6

1.000
1.141
1.163
1.100
1.110
1.120

-
.083
.082
.089
.078
.078

-
13.753***
14.136***
12.361***
14.226***
14.387***

.763

.779

.798

.709

.802

.810

.900

Individual 
Performance

1
2
3
4
5

1.000
1.035
1.004
1.029
1.017

-
.076
.071
.066
.073

-
13.614***
14.045***
15.484***
13.873***

.810

.743

.760

.821

.753

.882

X2/df=2.227, GFI=.863, TLI=.920, CFI=.929, RMSEA=.065, RMR=.027

3.3.1 임파워링 리더십

임파워링 리더십은 부하들의 내적 동기를 높여주고 

자신의 직무에 대해 자율적인 권한과 책임을 가지도록 

하는 리더행위를 의미하며 본 연구에서는 Conger & 
Kanungo[11]의 개념을 중심으로 김경수 등[25]이 개발
한 임파워링 리더행동 7문항을 리커트 5점 척도로 측정
하였다. 구체적인 내용은 ‘나의 상사는 부하들의 능력에 
대해 믿음을 가지고 있으며 자주 이를 표현한다.’ ‘나의 
상사는 부하들이 높은 업무 성과를 낼 것이라는 기대를 

갖고 격려해준다.’ ‘나의 상사는 부하들이 잠재력을 제대
로 발휘할 수 있도록 도와준다.’ 등으로 구성되어 있다.

3.3.2 개인의 리더수용

개인의 리더수용은 리더를 받아들이고 인정하려는 자

발적이고 적극적인 마음의 상태를 갖는 것을 의미하며 

김경수 등[25]이 개발한 8개 문항을 리커트 5점 척도로 
측정하였다. 구체적인 내용으로 ‘나는 리더의 지시가 옳
다고 판단되면 지시를 따른다.’ ‘나는 리더의 의견이 나
의 의견과 일치하면 리더의 결정을 따른다.’ ‘나는 리더
가 추진하는 일에 대해 적극적으로 따를 의향이 있다.’ 
등으로 구성되어 있다.

3.3.3 개인혁신행동

개인혁신행동은 조직 내에서 새로운 아이디어를 선택

해 확산하고 실천하는 것을 의미하며 Scott & Bruce[13]
가 개발한 6문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다. 구체
적인 내용으로 ‘나는 새로운 아이디어 실행에 필요한 적
절한 계획을 수립한다.’ ‘나는 새로운 아이디어 실행에 
필요한 자금을 확보한다.’ ‘나는 업무와 관련하여 혁신적
이라고 생각한다.’ 등으로 구성되어 있다.

3.3.4 개인성과

개인성과는 개인이 수행하고 있는 업무의 질과 효율

성에 대해 높은 정도를 의미하며 Conger 등[14]이 개발
한 5문항을 리커트 5점 척도로 측정하였다. 구체적인 내
용은 ‘나는 정해진 시간 안에 나의 업무를 처리한다.’ 
‘나는 정확하고 철저하게 업무를 수행한다.’ ‘나는 업무
를 진행함에 있어 업무의 마감시간 안에 정해진 스케줄

을 처리하여 주위에서 신뢰성이 높다’ 등으로 구성되어 
있다.
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Table 3. Result of correlation Analysis

Variable Mean Standard
Deviation AVE Empowering 

Leadership

Individual 
Leader 

Acceptance

Individual 
Innovative 
Behavior

Individual 
Performance

Empowering 
Leadership 3.49 .62 .61 1

Individual 
Leader 

Acceptance
3.74 .57 .53 .488** 1

Individual 
Innovative 
Behavior

3.38 .59 .60 .317** .497** 1

Individual 
Performance 3.49 .54 .61 .289** .400** .644** 1

* p < 0.05, ** p < 0.01

4. 실증분석

4.1 신뢰도 및 타당도 검증

본 연구에서는 사용한 변수에 대한 신뢰도 검증을 

Cronbach's α로 하였고 변수들의 타당도를 검증하기 위
하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 확인적 요인분석 
결과 적합도를 높이기 위하여 개인의 리더수용 2문항을 
제외시킨 후 요인분석이 이루어졌다.   

Table 2의 신뢰성 검증결과를 살펴보면 측정항목들의 
크론바하 알파계수가 모두 기준치인 0.7 이상을  넘어 
내적 일관성을 확보한 것으로 나타났다[26]. 
다음으로 Table 2의 확인적 요인분석 결과와 Table 3

의 상관관계 분석 결과를 살펴보면 표준화된 요인 부하

량이 모두 0.6이상이면서 AVE값이 0.5 이상으로 나타나 
집중타당성이 충분한 것으로 나타났다[27].
판별타당성을 검증하기 위하여 변수의 AVE값과 상

관계수의 제곱 값을 비교 분석하였다. Table 3에 제시된 
것처럼 각 변수의 AVE값은 변수 간 상관계수의 제곱 값 
보다 크며 이에 변수의 판별타당성이 있는 것으로 확인

되었다[27]. 확인적 요인분석의 적합도는 X2/df=2.227, 
GFI=.863, TLI=.920, CFI=.929, RMSEA=.065, RMR=.027로 
평가기준을 충족하는 것으로 나타났다.   

4.2 상관관계 분석

Table 3의 변수들 간의 상관관계를 살펴보면 연구변
수들 간에 모두 유의한 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 
확인되었다.

4.3 가설검증

본 연구의 전체 구조모형에 대한 적합도는 X2/df=2.606 
GFI=.847, TLI=.920, CFI=.907, RMSEA=.074, RMR=.047로 
기본적인 평가기준을 대체적으로 충족하는 것으로 나타
났다. 
본 연구에서는 Hair 등[26]이 고안한 분석방법을 이

용하여 1단계로 매개변수를 제외한 모형의 직접효과 유
의성을 분석하여 가설 1을 검증하였고 2단계로 매개변
수를 포함한 연구모형의 유의성을 분석하여 가설 2를 검
증하였다. 
첫째, <가설 1>의 검증을 위하여 임파워링 리더십과 

개인효과성(개인혁신행동, 개인성과) 간의 관계에 대한 
공분산구조분석을 실시하였다. Table 4의 분석결과를 살
펴보면 임파워링 리더십은 개인혁신행동에 .281(p<0.01), 
개인성과에 .255(p<0.01)의 정(+)의 영향을 미치는 것으
로 나타나 가설 1은 채택되었다. 

Table 4. Result of Structural equation Analysis(H1)

Path β SE t p

Empowering Leadership →
Individual Innovative 

Behavior
.281 .049 5.733 .00

Empowering Leadership →
Individual Performance .255 .049 5.263 .00

 
둘째, <가설 2>의 매개효과 검증을 위하여 독립변수

와 매개변수, 종속변수로 구성된 연구모형에 대한 공분
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산구조분석을 실시하였다. 분석결과 매개변수가 독립변
수와 종속변수 간의 관계를 완전매개 하는 것으로 나타

났다. 구체적으로 Table 5에 나타난 매개효과 검증결과
를 살펴보면 임파워링 리더십이 개인혁신행동에 미치는 

영향력은 기존 .281(p<0.01)에서 .034로 줄어들면서 유
의하지 않은 결과가 나와 개인의 리더수용이 임파워링 

리더십과 개인혁신행동 간의 관계를 완전 매개하는 것으

로 나타났다. 임파워링 리더십이 개인성과에 미치는 영
향력도 기존 .255(p<0.01)에서 .052로 줄어들면서 더 이
상 유의하지 않아 임파워링 리더십과 개인성과 간의 관

계를 개인의 리더수용이 완전 매개하는 것으로 나타났

다. 이는 임파워링 리더십이 개인혁신행동과 개인성과와 
관계가 있지만 조직구성원들이 자발적으로 리더를 인정

하고 받아들이는 리더수용을 통하여 영향을 미치는 것임

을 추론할 수 있다. 본 연구를 통하여 임파워링 리더십이 
발휘되는데 있어서 조직구성원들이 리더를 어떻게 평가

하고 받아들이는가 하는 팔로워 관점의 리더수용이 개인

효과성을 높이는 핵심적인 요인이라는 점을 본 연구는 

제시하고 있다.

Table 5. Result of Structural equation Analysis(H2)
Path β SE t p

Empowering Leadership →
Individual Innovative 

Behavior
.034 .052 .657 .511

Leader Acceptance
 →

Individual Innovative 
Behavior

.497 .068
7.35

6
.00

Empowering Leadership →
Individual Performance .052 .054 .965 .335

Leader Acceptance
→

Individual Performance
.401 .067

6.00
3

.00
 

5. 결론

5.1 연구결과 및 시사점

본 연구에서는 임파워링 리더십과 개인효과성이 어떤 

관계를 갖는지 개인의 리더수용의 매개효과를 중심으로 

검증해 보았다. 본 연구의 실증분석 결과 첫째, 임파워링 
리더십은 개인효과성에 유의한 정의 관계를 나타내었다. 
구체적으로 임파워링 리더십은 개인효과성 변수인 개인

혁신행동과 개인성과에 모두 정(+)의 영향을 미쳤다. 이

러한 결과는 임파워링 리더십이 개인의 내적동기를 높여 

개인효과성을 향상시키기 때문이며 임파워링 리더십이 

개인의 혁신행동, 조직몰입, 성과 등에 효과성을 갖는 기
존 연구결과와 유사하다고[3,4,5]할 수 있다.
둘째, 임파워링 리더십은 개인의 리더수용을 통하여 

개인혁신행동과 개인성과에 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 개인의 리더수용의 매개효과 검증결과 개인의 리
더수용이 임파워링 리더십과 개인혁신행동 간의 관계에

서 완전매개를 하였고 임파워링 리더십과 개인성과 간의 

관계에서도 개인의 리더수용은 완전매개를 하는 것으로 

나타났다. 이는 임파워링 리더십의 후원적 특성이 조직
구성원들의 리더수용을 높이고 리더수용이 높은 개인은 

내적동기를 가지고서 긍정적이고 자발적인 행동을 하기 

때문이다. 카리스마적 리더십과 개인성과 간의 관계에서 
리더수용의 매개효과를 검증한 김경수 & 조용현[20]의 
연구결과와 유사한 결과이다.
본 연구의 시사점을 이론적, 실무적으로 나누어 살펴

보면 다음과 같다. 
이론적 시사점으로는 임파워링 리더십 연구를 기존의 

리더중심적인 관점에서 확장하여 조직 구성원들의 리더

수용을 중심으로 검증하였다는 점이다. 임파워링 리더십
과 개인효과성 간의 관계에 있어서 개인의 리더수용이 

완전매개를 하는 연구결과는 임파워링 리더의 영향력이 

발휘되기 위해선 조직구성원들이 리더를 수용하는 내적

과정이 중요하다는 것을 나타내는 것으로써 임파워링 리

더십이 개인의 태도와 행동에 영향을 미치는 과정을 보

다 명확히 설명하였다는 의미를 지닌다.  
실무적 시사점으로 현대조직의 환경변화가 빠르고 조

직구성원들의 다양성이 높아지다 보니 이에 적합한 리더

십으로 임파워링 리더십이 관심을 받고 있는데 리더의 

임파워링 행동이 개인효과성을 바로 높이는 것이 아닌 

조직구성원들이 리더를 인정하고 받아들이는 리더수용 

과정을 통하여 임파워링 리더십의 효과가 발휘되므로 리

더는 임파워링 행위를 함에 있어 조직 구성원 개개인들

의 성숙도와 가치관 등을 고려하여 영향력을 행사함이 

필요하다는 점을 제시한다.  

5.2 연구의 한계점

본 연구는 기업조직 직원들을 대상으로 임파워링 리

더십의 효과성이 발휘되는 과정을 조직구성원들의 리더

수용을 중심으로 실증 분석하였다는 점에서 연구의 의미
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를 갖지만 한정된 자료와 제약으로 인하여 경험적 연구

가 갖는 한계를 지니고 있다.
본 연구의 한계점으로는 첫째, 자료 수집을 조사대상

자의 주관적 판단에 근거한 자기보고식 설문 방법을 이

용하다보니 객관성 확보가 어렵고 본 연구에서 사용한 

변수 이외에도 다양한 변수들을 포함한 연구들이 필요하다. 
둘째, 연구표본도 광주광역시의 기업 종사자들만을 

대상으로 하다 보니 연구결과의 일반화에 한계가 따르며 

임파워링 리더십이 다른 조직에서도 동일한 효과를 지닌

다는 결론을 내리기에는 어려움이 따른다. 향후 연구에
서는 다른 지역과 다양한 조직을 대상으로 연구모형의 

적용이 가능한지 추가적인 연구가 필요하다.  
셋째, 자료수집이 횡단적 자료를 대상으로 하는 연구

이다 보니 종단적 연구를 통하여 일반화를 위한 노력이 

필요할 것으로 생각된다. 
이러한 한계는 경험적 연구에서 제기되는 문제로 본 

연구에만 한정되는 것은 아니지만 자료 수집의 객관성을 

높이고 연구결과의 타당성을 높이기 위해 향후 연구에서

는 실험연구 등의 방법으로 보완될 필요가 있다.
향후 연구방향으로 본 연구모형을 확장하여 다른 분

석수준에서도 검증이 이루어져 임파워링 리더십의 효과

성이 다 차원적으로 실증되는 것이 필요할 것으로 생각

된다.
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