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의료기관 구성원의 LMX(Leader-member 
exchange)와 조직시민행동간 관계 분석:

심리적 임파워먼트의 매개역할 분석을 중심으로 

김 대 원
(신라대학교)

의료 조직을 비롯하여 대부분의 조직에서 구성원들의 시민행동이 조직의 효율성을 

높이기 위한 중요한 영향 요인이라는 사실에 대해서는 공감대가 형성되어 있다. 최근들

어 조직시민행동에 영향을 미치는 다양한 변인들에 대한 연구가 진행되고 있으며, 그중

에서 Leader-member exchange(LMX) 및 심리적 임파워먼트도 중요한 예측변인이 될 

수 있다는 것이 입증되고 있다. 그러나 아직 국내 연구에서는 이들 변인들간의 연관성에

대한 연구는 별로 없는 실정이다. 본 연구는 LMX와 심리적 임파워먼트는 조직시민행동

의 중요한 영향변인이 될 수 있다는 가정하에 이들 변인간의 관계를 실증적으로 분석하

는 데 목적을 두었다. 변인들간 관계에 대한 직접효과 검증은 구조방정식을 이용하였으

며, 매개효과 분석은 Sobel test와 Aroian test, 그리고 부츠트래핑(bootstrapping)을 이

용하였다. 분석결과, 의료기관에서 LMX의 질과 심리적 임파워먼트는 조직시민행동의 

중요한 영향변인으로 확인되었으며, 특히, LMX는 심리적 임파워먼트라는 매개변인을 

통해 그 기능이 더욱 강화되는 것으로 확인되었다. 따라서 본 연구는 성과지향적 통제

위주의 리더십이 강조되고 있는 현실에서 의료 기관 역시 상호신뢰에 근거한 관계형성

을 통해 의료 인력들의 내재적 동기 유발과 자기영향력 확대 등을 통해 조직시민행동을 

고양시킴으로써 환자 서비스의 질적 개선은 물론 의료기관의 발전에 기여할 수 있다는

것을 경험적으로 분석하였다는 점에서 의미가 있다.
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Ⅰ. 서론

1. 연구목적

21세기의 역동적이면서도 격변하는 사회 환경에서 조직이 존립 및 발전하기 위해서

는 지속가능한 경쟁우위(sustainable competitive advantage)가 확보되어야 하며, 이를 

위해서는 전통적인 관리 및 접근방법으로는 불가능하다는 인식이 팽배해지고 있다. 이

런 환경에서 의료조직 역시, 변화의 흐름에 동조하여 많은 혁신과 새로운 변화를 추구하

고 있다. 의료조직이 지속적인 발전을 위해서는 내부적으로는 경영혁신과 업무개선의 

효율화 등의 노력들이 필요하며, 외부적으로는 환자에 대한 서비스 질을 높이는 것이 

요구된다. 전자는 조직의 효율화를 통한 조직발전에 기여한다면, 후자는 환자에 대한 

서비스 질적 수준을 높여 조직의 발전에 기여할 것으로 판단된다. 따라서 의료조직의 

발전은 의료 인력(의료 서비스의 질적 수준과 직결되는 실무 원무과 직원 및 간호인력)

들의 자발적인 조직참여를 위한 내재적 동기부여에 의해 좌우된다는 것은 재론의 여지

가 없다. 이는 조직의 생존 전략중 인적자원 개발에 대한 전략이 가장 중요하다는 인식

이 증가하면서 조직 구성원들이 심리적 주인의식을 가지고 혁신과 변화의 주체가 되어

야 한다는 주장과 맥락을 같이한다(Pierce et al., 2004). 조직의 발전과 성장은 조직을 

위한 조직 구성원의 자발적 참여 의지가 없이는 불가능하다는 사실은 기존 관료제적 

조직 운영의 한계를 지적하는 것은 물론 새로운 관리전략으로서 조직시민행동을 고양하

기 위한 방안 모색을 촉구하고 있으며, 그 일환으로 조직 구성원들이 내재적 동기부여와 

자기 통제를 통해 스스로에게 영향력을 행사하도록 유도하는 전략이 강조되고 있다

(Chen et al., 2007; Kozlowski et al., 2009; Morgeson et al., 2010; Shi, 2012). 특히, 

최근 들어 심리적 요인이 조직관리의 중요한 영향변인으로 강조되면서(Stumpp et al., 

2009; McNall, 2011; Avey et al., 2010; 2011) 상호신뢰에 근거한 관계형성을 통해 

조직 구성원들이 자발적으로 혁신행동을 하도록 동기를 부여할 수 있는 LMX와 심리적 

임파워먼트(psychological empowerment) 등 심리지향적 관리 수단들이 강조되고 있다. 

LMX는 리더와 구성원간 상호신뢰와 존경 그리고 의무감에 바탕을 두면서 상호신뢰에 

근거한 관계형성과 유지는 물론 효과적인 조직관리 수단으로서 내집단에 속하는 구성원

들에게 후원적·위임적·참여적 행동을 유도하여 내집단 구성원들이 조직의 성과를 높일 
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수 있다는 특성(Chen et al., 2007) 때문에 심리적 임파워먼트 및 조직시민행동의 선행변

인으로서의 역할이 인정되며, 심리적 임파워먼트는 조직 구성원에게 심리적으로 내재적 

동기를 부여하기 때문에 조직의 성과를 달성하기 위해 자기에게 주어진 역할은 물론 역할

외 활동을 통해 조직에 기여하게 된다는 점에서 조직시민행동의 선행변인이 될 수 있다

(Kirkman & Rosen, 1999).1) 특히, 심리적 임파워먼트는 구성원들의 역량(competence)

과 자기 결정성(self-determination)을 의미있는 방향으로 행사하도록 유도함으로써 조

직 구성원의 동기부여는 물론 조직에서 정보공유, 팀워크, 그리고 분권적 참여 등 효율

적인 인적 자원관리에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되고 있다(Hechanova et 

al., 2006; Leggat et al., 2008). 

이처럼 조직의 성장과 발전을 위한 자율적인 혁신을 지속적으로 증진시키려면 의료조

직 역시 환자와 대면하는 의료 인력들의 조직시민행동이 중요하며, 이를 고양하기 위한 

중요한 수단으로서 구성원의 심리적․정서적 만족감을 통한 조직혁신이 요구된다. 의료

조직의 발전은 환자와 보호자를 직접 대면하는 의료 인력(원무과 직원 및 간호인력)들의 

자발적인 조직참여를 위한 내재적 동기부여에 의해 좌우된다는 것을 고려하면, LMX와 

심리적 임파워먼트는 조직시민행동의 중요한 영향변인이 될 수 있다는 것은 논리적으로 

정당하다. 그럼에도 불구하고 이들 변인들간의 관계를 경험적으로 분석한 선행 연구는 

거의 없는 실정이다. 

본 연구는 의료조직의 효율성과 혁신을 위해서는 의료 인력들의 조직시민행동이 중요

하며, 이의 영향변인으로 LMX와 심리적 임파워먼트 등이 중요하다는 인식하에 이들 

변인들간의 관계를 분석하는 데 목적을 둔다. 이를 위해 먼저, 이론적 논의를 통해 변인

들 간의 관계에 대한 경로변인들의 이론적 근거를 제시하고, 변인들간의 영향경로를 

분석할 수 있는 연구모형을 제시한다. 둘째, 연구 모형의 타당도를 분석하고, 실증 자료

를 이용하여 가설을 검증한다. 셋째, 분석결과를 근거로 의료기관 구성원들의 조직시민

행동을 고양시키기 위한 수단으로서의 LMX 및 심리적 임파워먼트의 역할에 대해 논의

한다. 마지막으로 연구결과의 요약과 한계를 근거로 향후 연구방향을 제시한다.

1) Thomas & Velthouse(1990)는 내재적 과업동기(intrinsic task motivation)라는 개념을 임파워먼트의 
인지적 요인으로 설정하고 이것의 변화를 통해서 심리적 임파워먼트가 형성된다고 주장하였다. 이러
한 내재적 동기부여는 조직에 대한 헌신과 기여 심리를 자극하기 때문에 역할외 활동은 부수적으로 
나타나게 된다. 
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2. 선행 연구의 검토

환자 및 보호자와 접점 영역에 있는 의료 인력의 조직시민행동 영향변인에 대해서는 

많은 연구가 이루어져 왔지만, LMX와 심리적 임파워먼트, 그리고 조직시민행동과의 

관계를 경험적으로 분석한 연구는 별로 없는 실정이다. 특히, LMX와 심리적 임파워먼트

간의 관계는 물론 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 대한 LMX의 강화효과

(accentuation effects)를 분석한 연구는 별로 없다. 물론, 이 분야의 일부 선행 연구는 

존재하지만, 이들 대부분의 연구는 LMX와 심리적 임파워먼트간 관계, 혹은 심리적 임파

워먼트와 조직시민행동간 관계 분석에 한정되어 있다. 예를 들면, Dansereau 외(1975)

와 Graen & Uhl-Bien(1995)은 LMX와 임파워먼트간의 관계를 분석하였으며, Liden 

외(2000)도 분석대상이 다를 뿐 LMX와 임파워먼트간 유의한 관계에 대해 분석하였다. 

한편, 심리적 임파워먼트의 매개역할을 분석한 연구는 다수 존재한다(강영순 외, 

2006; 원유미, 2009; 한경석, 2010). 그러나 이들 연구들은 대부분 선행변수로 거래 

및 변혁적 리더십을 이용하고 있을 뿐 리더와 구성원간 교환관계를 중시하는 LMX를 

이용하지는 않았다. 그리고 의료기관 종사자들의 심리적 임파워먼트를 분석하고 있는 

연구(고형일, 2010)도 있으나, 심리적 임파워먼트의 하위 요소인 의미성, 역량성, 자기

결정성, 그리고 영향력 등을 모두 고려하고 있지 않다는 점에서 본 연구와 차이가 있다. 

이처럼 본 연구는 LMX와 심리적 임파워먼트가 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 

연구가 거의 없는 현실에서 이를 실증적으로 분석하고 있을 뿐만 아니라 최근 들어 조직

관리 분야의 새로운 패러다임으로 강조되고 있는 심리적 임파워먼트가 의료 기관 구성

원들의 조직시민행동의 영향변인으로서의 역할은 물론 심리적 임파워먼트가 조직시민

행동에 대한 LMX의 역할을 더욱 강화시키는 역할 등에 대해서도 동시에 분석하고 있다

는 점에서 연구의 가치가 인정된다.
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Ⅱ. 이론적 논의와 연구가설

1. 심리적 임파워먼트

조직 구성원들이 지각하고 관심을 갖는 심리학적 개념(Spreitzer, 2008)인 심리적 임

파워먼트(psychological empowerment)는 조직관리 분야에서 가장 중요한 개념중의 하

나로 인식되고 있으며(Spreitzer, 1995; Thomas & Velthouse, 1990), 이에는 조직 구성

원의 수동적 특성을 강조하는 전통적 조직관리 방식과는 달리 조직 구성원에게 조직을 

위해 필요한 능력 및 자기 결정권을 부여하는 능동적 의미가 내포되어 있다. 따라서 

심리적 임파워먼트는 조직 구성원의 심리적 주인의식을 자극하여 동기부여에 기여하는 

것으로 평가되면서 조직관리 분야에서 중요한 영향변인으로 강조되고 있다(Spreitzer, 

1995; Thomas & Velthouse, 1990). 

심리적 임파워먼트에 대한 체계적인 이론적 접근은 Conger & Kanungo(1988)의 연

구로 거슬러 올라갈 수 있다. 그들에 의하면, 조직 구성원이 조직의 성과를 높이기 위해 

제도와 구조적 변화를 통해 권한과 의사결정권을 위임하는 관리체제에 중점을 두는 구

조적 측면의 임파워먼트(relational-structural empowerment)(Vogt & Murrell, 1990)와

는 달리 심리적 임파워먼트는 전통적인 관리방식인 권력과 통제 차원에서 벗어나 조직 

내에서의 무력감을 조성하는 상황들을 제거함으로써 구성원들의 자기효능감을 향상시

켜 조직 구성원들 스스로 자율성과 내재적 과업동기(intrinsic task motivation)를 고양

하도록 유도하는 역할을 하게 된다. 이러한 동기부여적 측면의 임파워먼트는 개인이 

임파워먼트를 발휘할 수 있다는 자기효능감을 부여하는 과정(Bandura, 1977; Conger 

& Kanungo, 1988)이기 때문에 조직내에서 갈등을 비롯한 조직내의 여러 가지 문제를 

효과적으로 해결하는 데 도움을 주는 것으로 이해된다. 

한편, 심리적 임파워먼트는 4가지 인식 요인 즉, 의미성(meaningfulness), 역량(competence), 

자기 결정성(self-determination), 그리고 영향력(impacts) 등으로 구분된다(Spreitzer, 

1995). 의미성은 구성원 자신의 이상과 기준에 비추어 주어진 과업의 목적 또는 요구되

는 역할이 개인의 신념 및 가치관과 어느 정도로 적합한가에 대한 인식의 정도를 나타내

며(Spreitzer et al., 1997), 역량성2)은 업무수행 능력에 대한 개인적 믿음이나 신념

2) 사회학습이론에서 중요하게 다루어지는 자기 효능감(self-efficacy)과 비슷한 개념이다.
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(belief that an individual has the capability that is necessary to perform a task: Sagie 

& Koslowsky, 2000)으로 구성원들이 과업성과를 향상시키기 위하여 내재적으로 보유

하고 있는 잠재력을 의미한다(Spreitzer, 1995). 그리고 자기 결정성은 직무수행과 관련

하여 구성원 스스로 재량권이나 주도권을 가지고 자신의 행동을 통제할 수 있다는 구성

원 개인의 믿음이나 지각을 의미하며(Deci et al., 1989), 영향력은 조직 구성원이 자신

의 직무와 관련된 운영 및 과업의 수행에 대한 전략적, 관리적, 그리고 실무적 절차와 

결과에 대하여 개인이 자신이 속한 조직에 영향력을 미칠 수 있는 정도를 나타낸다

(Thomas & Velthouse, 1990). Spreitzer(1995)는 이 네 가지 요인 중에서 어느 하나라

도 부족하면 심리적 임파워먼트의 효과는 낮아진다고 주장하고 있으며, Alkahtani 외

(2011) 등도 이들 4가지 인식 요인은 심리적 임파워먼트를 이해하는 데 있어서 중요한 

척도가 된다고 지적하고 있다. 따라서 본 연구에서는 이들 4가지 인식 요인을 모두 심리

적 임파워먼트의 분석 척도로 이용한다. 

 

2. 심리적 임파워먼트의 선행 변인과 결과변인

가. 리더-구성원 교환관계

조직의 주체에는 리더뿐만 아니라 구성원도 포함되기 때문에 리더십과 팔로워십을 

분리하는 것은 조직의 역할적 기능에 대한 접근을 어렵게 만든다. 이러한 관점에서 

1980년대부터 강조되고 있는 리더와 구성원간의 상호 호혜적 교환관계에 중점을 두고 

있는 리더-구성원 교환관계(leader-member exchange: LMX)이론은 중요한 가치가 있

다. LMX는 구성원들을 하나의 전체로 보면서 일정한 리더십 스타일로 행동하고 구성

원들은 이러한 리더의 행동을 동일하게 지각한다는 평균적 리더십 유형(average 

leadership style, ALS)에서 탈피하여 리더와 구성원간의 개별적 관계에 중점을 두는 

특성이 있다. 따라서 LMX이론은 리더의 일방적인 지시와 통제에 중점을 두는 전통적 

리더십 관점을 벗어나 리더와 구성원 관계의 속성, 즉 리더와 구성원과의 상호 교환관

계가 형성되는 직접적인 쌍방관계에 중점을 두고 리더의 일방적 영향력보다는 리더와 

구성원간 쌍방적 영향력과 사회적 교환관계를 강조하여 보다 높은 상호신뢰와 조직성

과를 이루어낼 수 있는 새로운 리더십 패러다임으로 인식되고 있다. 높은 수준의 LMX
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는 구성원들이 자신의 리더십을 행사할 수 있도록 필요한 자원(정보 등)을 제공하는 

기능을 수행한다(Zhang et al., 2012). 양질의 LMX에 의한 구성원의 비공식 리더화는 

팀의 성과에 훨씬 긍정적인 영향을 미친다는 것을 주장한 Carson 외(2007)의 연구도 

이와 맥락을 같이한다.

LMX가 리더와 구성원간의 상호교환 관계를 중시한다는 것은 역할 형성이론(role 

making theory)과 사회적 교환이론(social exchange theory)에 이론적 근거를 두고 있다

는 사실에 의해서도 확인된다. Kraimer 외(2005)는 리더와 구성원간 관계는 조직내 업

무와 같은 공식적 네트워크에서 뿐만 아니라 비공식적 네트워크관계에 의해서도 영향을 

받는다는 것을 강조하고 있으며, Cogliser & Schriesheim(2000) 역시 리더와 구성원간

의 다양하고 복잡한 변수들이 직무그룹 리더와 구성원간의 응집력, 조직풍토, 리더의 

권력등 LMX의 질에 영향을 미친다고 지적함으로써 이들 주장에 동조하고 있다. 

또한 LMX의 이론적 근거는 수직적 쌍 연결(Vertical Dyad Linkage : VDL) 연구로부

터 발전되었다는 사실에 의해서도 확인이 된다(Danserau et al., 1975; Johnson & 

Graen, 1973). 수직쌍 연결(VDL) 이론은 리더의 차별적 행동하에서 내집단 구성원들의 

성과를 높일 수 있다는 장점이 있으나(Chen et al., 2007), 외집단 구성원들은 차별적 

대우(differential treatment)나 상대적 소외 지위(relatively inferior status)에 대해 불만

을 가질 수 있기 때문에 이러한 양분법적 구분은 바람직하지 못하다는 지적이 많아지면

서(McClane, 1991; Yukl, 2010) 이를 보완하여 리더와 구성원간 관계의 질을 보다 깊이 

있게 다루는 LMX이론으로 발전하게 되었다. 

따라서 리더와 구성원간 신뢰를 기반으로 형성된 LMX는 그 수준이 높을수록 조직 

구성원이 조직 생산성, 직무만족, 동기부여, 그리고 시민행동에 기여하는 내집단 성원이 

되기 때문에(Schermerhorn et al., 2011) 조직 구성원의 역량성 뿐만 아니라 자기결정성 

등의 심리적 임파워먼트 요인을 강화시켜 주는 역할이 기대되며, 결과적으로 심리적 

임파워먼트의 선행 변인으로서의 역할이 인정된다. 이에 대해 다음 장에서 상술한다.

나. 조직시민행동

조직시민행동(organizational citizenship behaviors)은 조직의 공식적 보상체계에 의

해 직접적 또는 명시적으로 인정되지 않지만 조직이 효과적으로 기능하는데 필요한 구
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성원의 자발적 조직행동(시간준수, 타인을 돕는 행동, 규정 외의 업무에 대한 자발적 

수행, 부서를 발전시키기 위한 혁신적인 아이디어의 제안 등)이기 때문에 조직이 효과적

으로 기능하는데 중요한 역할을 하게 된다(Yaffe & Kark, 2011). 그 결과, 조직시민행동

은 조직 구성원은 물론 조직과 사회에도 유익한 결과를 가져오며, 또한 조직의 관리비용

을 감축시키는 기능도 수행한다. Organ(1988)에 의하면, 조직시민행동은 조직으로 하

여금 기능을 유지하는데 필요한 한정된 자원을 투입하도록 하는 필요를 감소시키며, 

그 결과 우선적으로 시급한 생산적인 목적으로 자원들을 배분하는 데 기여한다. 뿐만 

아니라 구성원의 조직시민행동은 조직의 다른 동료들로 하여금 자신들의 직무를 수행하

기 위한 능력을 향상시키도록 하거나, 관리자들로 하여금 조직의 문제해결을 위한 조직 

분석 등과 같은 보다 생산적인 활동에 관심을 가지도록 만들어 조직의 거래비용을 줄여 

조직의 생산성에 기여한다(Podsakoff et al., 2000).3) 이처럼 조직시민행동은 학자들마

다 다소 상이한 용어로 정의되고 있으나4) 기본적으로 조직구성원은 시민이라는 이념적 

가치를 추구하는 이성적 존재라는 신념에 근거하여 조직이 효과적으로 기능하는데 필요

한 구성원의 자발적 역할외 행동이라는 점에 대해서 공감대가 형성되어 있다(Fassina 

et al., 2008; Hoffman et al., 2007; Podsakoff et al., 2009; Nielsen et al., 2009).

한편, 조직시민행동의 역할적 기능에 대한 긍정적 인식이 증가하면서(Lievens & 

Anseel, 2004) 이의 선행 변인 및 결과변인에 대한 연구도 증가하고 있다(Emmerik et 

al., 2005; Avey et al., 2010; 2011; Chen, 2012; Shi, 2012; Tsaousis et al., 2012). 

조직시민행동의 하위 구성 요소는 학자들의 연구 관점에 따라 다소 차이가 있으나 

LePine 외(2002) 등은 메타분석을 통해 Organ(1988; 1990)이 분류한 5가지 유형중 

이타주의(altruism), 양심성(conscientiousness), 예의성(courtesy), 그리고 스포츠맨십

(sportsmanship) 등은 조직내의 역할과 관련있는 조직 친화적 행동(affiliative 

behaviors)으로, 참여 활동(civic virtue)은 조직의 발전을 위해 조직내외의 관련 공식 

및 비공식 모임에 적극적으로 참여하고 몰입하는 변화지향적 행동(change-oriented 

3) 조직은 특성상 타인의 기만에 의한 자기이익 추구(self-interest seeking with guile)와 같은 구성원들의 
기회주의적 행동으로 인해 관리비용이 발생하게 되지만, 시민정신은 기회주의적 행동에 대한 자율적 
규제기능을 수행하는 것은 물론 조직 발전을 위한 적극적 정보 수집 및 영향력 행사 등을 통해 조직의 
변혁을 지원하기 때문에 그 비용을 줄일 수 있다(Graham & Van Dyne, 2006). 

4) Van Dyne & LePine(1998) 등은 역할외 행동(extra-role behavior)으로, Van Dyne 외(1994) 등은 
시민의식(civic citizenship)이라는 명칭으로 개념화하였다.
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behavior)으로 구분하고 있다. 이는 Williams & Anderson(1991)의 구분 유형인 개인 

수준(OCBI) 및 조직수준의 시민행동(OCBO)과 유사하다. 본 연구에서는 이들 연구들을 

근거로 조직시민행동을 개인 수준(OCBI)과 조직 수준의 시민행동(OCBO)으로 구분하

고, 이를 분석 척도로 이용한다.

3. 연구가설

가. LMX와 심리적 임파워먼트

사회적 교환이론(social exchange theory)에 기반하고 있는 LMX이론은 리더와 구성

원간 상호교환에 의해 각자의 역할이 형성되기 때문에 리더의 일방적인 영향력보다는 

리더와 구성원 쌍방의 영향력 증대에 중점을 둔다. 이는 권한 위임을 통해 리더와 구성

원간 신뢰를 증진시킬 뿐만 아니라 조직 구성원에게 조직 생산성, 직무만족, 동기부여, 

그리고 시민행동에 기여하는 내집단 성원으로 만들기 때문에(Schermerhorn et al., 

2011) 조직 구성원의 역량성 뿐만 아니라 자기결정성 등의 심리적 임파워먼트 요인을 

강화시켜 주게 된다. 따라서 LMX는 심리적 임파워먼트의 선행 변인으로서 역할이 기대

된다. Dansereau 외(1975)의 연구와 Graen & Uhl-Bien(1995)의 연구는 LMX가 임파워

먼트의 선행변인이 된다는 것을 이론적으로 규명하였으며, Liden 외(2000)는 서비스 

조직 구성원을 대상으로 한 실증연구에서 LMX가 임파워먼트에 유의한 영향을 미친다

는 것을 확인하였다. 그리고 Keller & Dansereau(1995)도 LMX는 심리적 임파워먼트의 

선행조건인 구성원에 대한 리더의 지원 정도에 영향을 미친다는 것을 확인하였다.

그리고 이에 대한 국내 연구도 다수 있다. 강영순 외(2006)는 LMX는 직무동기와 

조직몰입은 물론 임파워먼트와도 관계를 가진다는 것을 확인하였으며, 호텔 종사원들을 

대상으로 한 송지준(2005)의 연구도 LMX가 심리적 임파워먼트의 의미성, 자기결정력, 

그리고 영향력 등에 유의한 영향을 미친다는 것을 실증적으로 분석하였다. 물론, 임파워

먼트가 LMX의 질적 수준을 지각하는 것보다 선행할 수 있다고 주장하면서 임파워먼트

를 LMX의 선행변인라고 지적한 연구도 있다(강대석, 2004). 이 연구 역시 조직의 지원

이나 높은 자율성과 같은 요인을 두 변인간의 연결고리로 이용하고 있다는 점에서 LMX

가 임파워먼트의 선행변인이 될 수 있다는 것을 강조한다. 
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이상의 이론적 논의와 실증 연구를 근거로 LMX가 심리적 임파워먼트에 미치는 영향

에 대한 가설을 다음과 같이 설정할 수 있다.

가설 1: LMX는 심리적 임파워먼트(의미성: 1a; 역량성: 1b; 자기 결정성: 1c; 영향력: 

1d)에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

나. 심리적 임파워먼트와 조직시민행동

심리적 임파워먼트는 조직 구성원에게 심리적으로 내재적 동기를 부여하기 때문에 

조직의 성과를 달성하기 위해 자기에게 주어진 역할은 물론 역할외 활동을 통해 조직에 

기여하게 된다는 점에서 심리적 임파워먼트는 조직시민행동의 선행변인이 될 수 있다는 

것은 논리적이다. Thomas & Velthouse(1990)는 내재적 과업동기(intrinsic task 

motivation)라는 개념을 사용하여 심리적 임파워먼트가 조직시민행동의 중요한 예측 

변인이 된다는 것을 주장하고 있다. 그에 의하면, 심리적 임파워먼트에 의해 형성된 

내재적 동기부여는 조직에 대한 헌신과 기여 심리를 자극하기 때문에 역할외 활동인 

조직시민행동으로 나타나게 된다. 

그리고 조직의 효과성 측면에서 심리적 임파워먼트와 조직시민행동의 중요성이 증가

하면서 이에 대한 연구도 증가하고 있다(Kirkman et al., 2004; Spreitzer, 1995).5) 

Spreitzer 외(1997)에 의하면, 심리적 임파워먼트의 역량성(competence)과 영향력

(impact)이 조직성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났으며, Kirkman & 

Rosen(1999)과 Liden 외(2000)도 심리적 임파워먼트의 역량성이 조직의 성과에 유의한 

영향을 미친다는 것을 실증적으로 분석함으로써 Spreitzer의 주장을 뒷받침하고 있다. 

뿐만 아니라 Tepper & Taylor(2003)와 Gange & Deci(2005) 등도 심리적 임파워먼트는 

조직 구성원들의 내적 동기 및 외적 동기의 내면화를 증대시킴으로써 조직시민행동에 

유의한 영향변인이 될 수 있다는 것을 지적하고 있다. Zhu 외(2004) 등도 높은 수준의 

심리적 임파워먼트를 경험하는 조직 구성원은 보다 높은 수준의 자기 효능감

(self-confidence)을 가지게 되고, 그 결과 조직의 성과를 위해 적극적으로 노력하게 된다

5) 심리적 임파워먼트와 조직시민행동간 유의한 관계가 확인됨에 따라 이에 대한 연구가 활기를 띠고 
있으나 이들 사이의 영향력 관계에 대한 연구는 아직 많지 않은 편이다(한복환, 2010).
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는 것을 주장하고 있다. 한편, Kirkman & Rosen(1999) 등은 심리적 임파워먼트의 하위 

요소인 의미성(meaningfulness), 역량성(competence), 자기 결정성(self-determination), 

그리고 영향력(impact) 등도 모두 조직 구성원들에게 내재적 동기부여를 통해 조직시민

행동에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 주장하였다. 

이상의 연구들은 심리적 임파워먼트 및 그 하위 요소들 모두 조직 구성원의 자발적 

참여를 유도함으로써 조직시민행동의 영향변인이 된다는 것을 지적하고 있기 때문에 

다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 2-1: 심리적 임파워먼트(의미성: 2-1a, 역량성: 2-1b, 자기결정성: 2-1c, 영향력: 

2-1d)는 개인수준의 시민행동에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-2: 심리적 임파워먼트(의미성: 2-2a, 역량성: 2-2b, 자기결정성: 2-2c, 영향력: 

2-2d)는 조직수준의 시민행동에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

 

다. 심리적 임파워먼트의 매개효과

본 연구에서 설정한 가설 1(LMX와 심리적 임파워먼트)과 가설 2(심리적 임파워먼트

와 조직시민행동)의 결합을 통해서도 LMX와 조직시민행동간 사이에서 심리적 임파워

먼트가 매개역할을 한다는 것이 논리적으로 타당성을 가진다. 뿐만 아니라 리더와 양질

의 교환 관계를 형성하고 있는 조직 구성원들에게 업무와 관련된 재량권을 위임하는 

LMX는 조직 구성원들에게 과업수행을 위해 필요한 자기 지시(self-direction)와 자기 

동기부여(self-motivation)를 통해 스스로에게 영향력을 행사하는 심리적 임파워먼트를 

증가시키게 되며, 이는 결과적으로 사회적 교환관계를 통해 스스로 내적 직무동기

(intrinsic work motivation)를 높여 구성원들의 역할외 활동으로 이어진다는 점에서 심

리적 임파워먼트의 매개역할은 인정된다. 이는 심리적 임파워먼트가 LMX의 내집단 구

성원의 심리적 상태와 유사하면서 동시에 조직성과로 이어진다는 것을 입증한 연구들

(Liden et al., 2000; Spreitzer, 2008; Gange & Deci, 2005)에 의해서도 입증된다. 

이처럼 심리적 임파워먼트의 매개역할에 대한 이론적 정당성은 인식되고 있으나 

LMX와 조직시민행동간 관계에서 심리적 임파워먼트의 매개역할에 대한 실증적 연구는 

별로 없는 실정이다(Neck & Houghton, 2006). 따라서 유사 연구를 통해 심리적 임파
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워먼트의 매개역할을 추론할 수밖에 없다. Kirkman & Rosen(1999) 등에 따르면, 리더

십과 조직몰입 등과 같은 선행변수들이 조직 효과성과 같은 종속변인에 영향을 미칠 

때 심리적 임파워먼트가 매개역할을 한다는 것을 지적하고 있으며, Vogt & Murrell 

(1990) 등은 임파워먼트가 조직구성원의 실력 향상을 위하여 노력하도록 하고 조직유효

성을 위하여 매개역할을 한다고 지적하였다. Spreitzer(1995)도 심리적 임파워먼트가 

구조적인 상황과 개인적인 성과변수 사이에서 매개역할을 한다고 주장하고 있으며, 최

근에는 Walumbwa 외(2010) 등은 서번트 리더와 조직시민행동간 관계에서 심리적 임

파워먼트의 매개효과를 검증하기도 하였다. 물론, 이들 연구들은 선행 변수가 LMX는 

아니지만 조직시민행동과의 관계에서 심리적 임파워먼트가 매개역할을 한다는 것을 검

증하였다는 점에서 의미가 있다. 

이상의 이론적 논의와 유사 실증 연구를 통해 심리적 임파워먼트는 LMX와 조직시민

행동 사이에서 매개역할을 할 수 있는 것으로 판단되어 다음과 같은 가설을 설정할 수 

있다.

가설 3: 심리적 임파워먼트는 LMX와 개인 수준의 시민행동(의미성: 3-1a; 역량성:3-1b; 

자기결정성: 3-1c; 영향력: 3-1d) 및 조직수준의 시민행동(의미성: 3-2a; 역량

성: 3-2b; 자기결정성: 3-2c; 영향력: 3-2d)간 관계에서 매개역할을 할 것이다.

Ⅲ. 조사 및 연구 설계

1. 표본

분석 자료는 부산시에 소재한 의료기관(중소 규모의 병원, 한방병원, 요양병원, 일반

의원, 한의원, 치과의원 등의 의료 기관)에 종사하는 의료 인력(간호사 및 원무과 직원 

등)들로부터 수집되었다6). 조사 대상 기관은 일반 중소병원 5곳, 한방병원 3곳, 일반의

원 5곳, 요양병원 3곳, 치과의원 6곳 등에서 각각 7~15명씩 선정하였다. 그리고 의료기

관 구성원중 원무과 직원과 간호인력간 구성비는 대략 6:4 정도로 나타났다. 본 연구에

6) 서베이조사는 2011년 10월 5일부터 약 한달간 실시되었다.
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서는 이들을 구분하지 않고 리더의 상대적 관계에 있는 구성원이라는 공통점을 강조하

여 하나로 통합하여 분석하였다.

표본의 경우, 본 연구는 LMX와 심리적 임파워먼트가 의료 인력들의 시민행동의 영향

변인이 될 수 있는가에 중점을 두고 있기 때문에 적은 수의 표본으로도 연구의 목적이 

달성될 수 있을 것으로 판단되어 약 250부의 설문지를 배부하였으며, 부분 응답 및 

불성실한 응답자를 제외한 215부의 유효한 설문지가 회수되었다. 구조방정식 모형을 

활용하는 경우 표본의 크기는 설정되는 모수의 5~10배가 적절하다는 주장(Bentler & 

Chou, 1987)도 있지만, 모형에 상관없이 100~150 정도가 타당하다는 주장(Ding et 

al., 1995)도 있기 때문에 표본 수(215부)로 인한 문제는 없는 것으로 판단된다.

한편 표집방법은 편의표본표집법(convenient sampling method)을 이용하였으며, 설문

지는 자기평가 기입법(self-administration)을 사용하였다. 그리고 자기보고(self-report) 방

식에 의한 설문방법의 동일방법편의(common method bias)의 문제로 인해 야기될 수 

있는 변수들의 과대평가 문제를 줄이기 위해 설문지 구성과정에서 각 변수의 측정항목 

순서를 상이하게 배열되도록 하였다(Podsakoff et al., 2003). 그 결과 동일방법편의의 

문제를 판단하는 기준으로 이용되는 Lindell과 Whitney(2001) 및 Spector(2006)의 방

법을 이용하여 진단한 결과 동일방법편의는 문제가 없는 것으로 나타났다.7) 

그리고 설문 응답자의 인구통계학적 특성을 보면, 다음 <표 1>과 같이 표본은 전체의 

77.4%가 여성이고, 연령별로는 20대가 44.7%, 30대가 35.1%로 전체의 80%에 해당한

다. 그리고 학력은 고등학교 졸업 11.6%, 전문대 졸업 67.1%, 대학 졸업 13.8%, 기타 

대학원 졸업이 7.5%로 나타났다. 재직기간은 5년 미만은 42.8%, 10년 미만은 37.2%, 

15년 미만은 17.7%, 15년 이상 2.3%를 이루고 있다.

7) 이에 대한 구체적인 방법 등은 Spector(2006)의 Method Variance in Organizational Research 참조.
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독립변인 빈도 %

성별
남성 49 22.8

여성 166 77.2

나이

21~30세 96 44.7

31~40세 75 34.9

41~50세 33 15.3

51세 이상 11 5.1

학력

고등학교 졸업 25 11.6

전문대학 졸업 144 67.1

대학 졸업 30 13.8

대학원 졸업 16 7.5

근무기간

5년 이하 92 42.8

6~10년 80 37.2

11~15년 38 17.7

16년 이상 5 2.3

표 1. 표본의 특성

2. 분석 척도

가. LMX

LMX에 대한 측정은 Dienesch & Liden(1986)이 개발한 리더-구성원 교환관계의 측

정도구 12문항을 연구 목적에 맞는 설문 문항을 선정하였으며, 설문 문항에는 ‘나는 

인간적으로 나의 상사를 매우 좋아한다’, ‘나는 상관과 같이 일하는 것이 즐겁다’, ‘나는 

상사를 위해 최선을 다해 일한다’, ‘상관은 내가 다른 사람으로부터 공격을 받는다면 

나를 방어하려 할 것이다’ 등이 포함된다. 그리고 설문 문항은 리커트 5점 척도(1=전혀 

그렇지 않다, 5=매우 그렇다)로 측정하였다. “1점은 전혀 그렇지 않다, 5점은 항상 그렇

다”를 나타내며, 점수가 높을수록 조사 대상자들이 인식하는 LMX의 질은 높아진다. 
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나. 심리적 임파워먼트

심리적 임파워먼트에 대한 측정은 Spreitzer(1995)가 개발한 4가지 하위 요소별

(perceived competence, impact, meaning, and self-determination) 문항 척도를 이용하

였다. 설문 문항에는 “내가 하고 있는 업무가 나에게 매우 중요하다”(의미성), “나는 나

의 업무수행 능력에 대해 자신감을 가지고 있다”(역량성), “나의 업무에 대해서는 상당

한 통제력을 행사한다”(자기결정력), 그리고 “나의 업무에 대해 나의 영향력은 크다”(영

향력)에 관한 문항 등이며, 측정은 리커트 5점 척도를 이용하였다. “1점은 전혀 그렇지 

않다, 5점은 항상 그렇다”를 나타낸다. 

다. 조직시민행동 

조직시민행동에 대한 측정은 Williams & Anderson(1991)이 개발한 14 항목 척도(개

인 및 조직수준별로 7개 항목)를 이용하였다. 설문항은 “업무부담이 과중한 동료 직원들

을 도와준다”, “나는 내 자신의 행동이 다른 사람에게 미치는 영향을 생각한다” 등의 

개인 수준(OCB-I) 항목과 “나는 조직내 간행물이나 전달사항 등을 숙지하려고 노력한

다”와 “사적인 목적으로 조직의 물품을 자주 이용한다” 등의 조직 수준(OCB-O) 항목으

로 구성된다. 측정은 리커트 5점 척도를 이용하였으며, 1은 완전히 부정하는 입장이고, 

5는 완전히 동의하는 입장을 나타낸다.
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3. 분석모형과 분석방법

가. 분석모형

LMX, 심리적 임파워먼트, 그리고 개인 및 조직 수준의 시민행동 간의 관계 분석을 

위한 모형을 다음과 같이 제안한다. 먼저, 영향변인으로 LMX, 결과변인은 개인 및 조직 

수준의 시민행동으로 구성하였다. 그리고 원인변인인 LMX와 결과변인인 개인 및 조직 

수준의 시민행동간의 관계를 매개하는 변인으로 심리적 임파워먼트가 도입되었다. 이들 

변인들간의 관계 분석을 위해 구조방정식모형을 이용하였으며, 여기는 외생 잠재변인인 

LMX가 내생 잠재변인인 개인 수준의 시민행동과 조직 수준의 시민행동에 영향을 미칠 

뿐만 아니라 이는 다시 심리적 임파워먼트를 거쳐 개인 및 조직 수준의 시민행동에 영향

을 미치며, 매개변인으로 선정된 심리적 임파워먼트도 독자적으로 개인 및 조직 수준의 

시민행동에 영향을 미친다는 이론적 논의를 근거로 분석모형을 구성하였다. 

나. 분석방법

먼저, 가설 검증에 앞서 분석모형에 포함된 변수들의 신뢰도를 분석하고, 동시에 측정

항목의 타당성을 분석한다. 가설 검증을 위해 구조방정식 및 Sobel test 등을 이용한다. 

그리고 분석결과를 토대로 의료 인력들의 조직시민행동을 고양하기 위한 방안에 대해 

논의하며, 자료 분석 및 변수 탐색 등에 대한 실증 분석은 AMOS 7.0 및 SPSS 등을 

이용한다. 가설을 검증하기 위해 측정변수들의 신뢰도는 Cronbach’s α 계수를 이용하였

으며, 타당성 검증을 위해 요인분석(factor analysis)이 사용되었다. 분석모형의 적합도 

분석은 절대부합지수(GFI, RMSR, NCP)와 증분부합지수(AGFI, TLI, NFI, CFI) 등을 

이용하였다. 그리고 성별, 연령, 재직기간, 교육수준 등 개인적 수준의 통제변수들은 

종속변수에 통계적으로 유의하지 않아 분석에서 제외되었다. 
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Ⅳ. 모형 분석 및 가설 검증

1. 측정도구의 신뢰도분석과 상관분석

실증분석에 앞서 설문 문항들의 신뢰도(reliability)8)를 측정하기 위해 내적 일관성법

(internal consistency reliability)을 이용하여 복합지수로 구성된 변수의 신뢰도 분석을 

실시하였다. 내적 일관성법에는 반문법, Cronbach’s α값, 개별문항-전체문항의 평균, 항

목별 평균 등이 있으나 본 연구에서는 가장 보편적으로 이용되고 있는 Cronbach’s α값

을 이용하여 신뢰도를 분석하였으며, 그 결과는 다음 <표 2>의 괄호안의 수치와 같다. 

측정변인 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

LMX 3.32 .51 (0.91)

PE-meaning 3.17 .47 .35* (0.89)

PE-competence 3.28 .52 .44** .32** (0.88)

PE-self
-determination

3.39 .47 .46** .31* .52** (0.81)

PE-impact 3.22 .48 .33* .31* .30* .29* (0.82)

OCB-I 3.26 .35 .43** .33* .44** .38** .22* (0.91)

OCB-O 3.18 .39 .42** .31* .42** .34* .21* .56** (0.90)

성별 1.35 .49  .08 .07 .10  .07 .12 .07 .07 (0.78)

연령 27.5 2.38  .08 .06 .08 -.07 -.08 .08 -.07 .05 (0.75)

재직기간 7.8 2.48 -.05 .08 .08 -.08 -.07 .06 -.09 .04 -.12 (0.74)

교육 1.48 0.37 .08 .06 .07 .07 .08 .05 -.10 .07 .07 -.02 (0.77)

표 2. 측정변인간 상관관계와 신뢰계수 값

 * p< .05, ** p< .01
참고 1: 괄호 안의 숫자는 Cronbach’s a 계수를 나타냄.

그리고 OCB-I= 개인수준의 시민행동, OCB-O= 조직 수준의 시민행동을 나타냄.
참고 2: 연령: 20~30세=1, 31~40세=2, 41~50세=3, 51세 이상=4
       학력: 전문대=1, 대졸=2, 대학원졸=3
       재직기간: 10년 이하=1, 20년 이하=2. 30년 이하=3, 31년 이상=4

8) 신뢰도를 측정하는 방법으로는 재조사법(test-retest method), 반문법(split-half method), 복수양식법
(multiple-forms method), 그리고 내적 일관성법(internal consistency reliability) 등이 있다.
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그리고 측정변수들의 전반적인 연관성을 파악하기 위해 상관분석을 실시하였으며, 

<표 2>와 같이 심리적 임파워먼트의 하위 요소는 모두 LMX는 물론 조직시민행동의 

하위 요소와 유의한 정(+)의 관계(r≧.25)를 가지는 것으로 나타났다. 특히, LMX는 심리

적 임파워먼트의 역량성(r=.44, P< .001)과 자기 결정성(r=.46, P< .001)과 높은 상관성

을 가질 뿐만 아니라 조직시민행동의 개인수준(r=.43, P< .001) 및 조직수준(r=.42, P< 

.001) 모두에 대해서도 높은 상관성을 가지고 있다. 

이에 반해 인구학적 변인들은 연구 변인들과 유의한 상관성(r >0.1, P> .05)이 없기 

때문에 분석의 실익이 없는 것으로 확인되어 분석에서 제외되었다. 

2. 타당도 분석 

연구모형 분석을 위해 사용된 측정 항목의 다양성과 수적 증대만으로는 연구 결과의 

정확성이나 타당성을 담보할 수는 없다. 측정항목들이 다른 항목들과 중복적으로 연관

되어 있는 경우 측정 항목은 타당성을 상실하기 때문에 연구 결과의 타당성을 확보하기 

위해 측정지표들에 대해 타당성 평가가 선행되어야 한다. 측정변수의 타당도(validity) 

분석에는 주성분 분석(principal component analysis)이 주로 이용된다. 본 연구에서는 

주성분 분석을 이용하였으며, 요인이 적어도 1개 이상의 분산을 설명할 수 있는 고유치

(eigen value) 1 이상을 기준으로 하여 요인을 추출하였다. 그리고 측정 항목의 축소와 

각 요인 간의 독립성을 확보하기 위해 배리맥스(varimax) 방법으로 요인회전을 실시하

였으며, 요인의 평가기준으로는 요인 부하량(factor loading) 0.5이상, 총 분산에 대한 

설명력은 50%이상으로 하였다(Bagozzi & Yi, 1988). 분석 결과는 다음 <표 3>과 같다.

구분 
측정 변인(Factors)

LMX OCBI OCBO Meaning 
Compe
-tence

Self 
determination 

Impact

고유치(Eigen Value)  4.03  4.12 4.09  1.87  1.47  3.24 2.12 

설명된 분산 비율(percentage of 
variance explained)

25.35 17.44  17.25 14.47 21.93 25.26 16.76

누적 설명 분산비율(cumulative 
percentage of variance explained) 

43.62 41.54  26.29 57.42 62.28 45.78 43.83 

표 3. 척도별 고유치와 분산(eigen value and variance)

* 추출 방법: Principal Component Analysis, 회전 방법: Varimax with Kaiser Normalization
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위 분석 결과에 의하면, 각 변수에 대한 측정지표들의 요인적재량(factor loading)이 

0.5이상이기 때문에 내용 타당성은 충족되었다. 

3. 가설 검증과 논의

가. 분석모형의 적합도 분석

가설 검증의 타당성을 확보하기 위해서는 분석의 적합도 분석이 선행되어야 한다. 

모형의 적합도 지수(fit index)는 80년대 이후 많이 개발되었으며 어느 특정 지수가 최선

인가에 대해서는 이견이 있기 때문에 다양한 지수를 이용하는 것이 유리한 것으로 알려

져 있다.9) 여기서는 모형의 적합도 분석에 보편적으로 사용되고 있는 GFI, IFI, NFI, 

CFI 등의 지수를 이용하였으며, 그 결과는 다음 <표 4>와 같다.

모형 χ2 Df GFI IFI NFI CFI RMSEA

가설모형 (7-factor) 525 141 0.94 0.95 0.96 0.97 0.029

4-Factor Model 1 
(combining all dimensions of PE)

609 140 0.89 0.93 0.93 0.96 0.037

6-Factor Model 2 
(combining all dimension of OCB)

635 137 0.87 0.89 0.90 0.94 0.049

표 4. 확인적 요인 분석을 통한 모형별 적합도 지수

참고: χ2 = Chi-Square, DF= Degree of freedom, GFI= Goodness-of-fit, IFI= the Incremental Fit 
Index, NFI= Normed fit index, CFI= Comparative-fit-index, RMSEA= the Root Mean Square 
Error of Approximation.

위의 표에서 보는 바와 같이 모든 연구모형이 수용범위 내에 존재하며, 그 중에서도 

모든 변인을 고려한 연구모형이 적합도 지수가 높다. 세부적으로 보면, χ2 검증결과 

가설 모형은 적합한 것으로 나타났고, 동시에 CFI값이 .97로 나타나 모델 적합도는 수용

되었다. 뿐만 아니라 GFI, AGFI, NFI, IFI 모두 적합도 기준치인 0.9이상으로 나타났으

9) 모형의 적합도를 판단하기 위해서는 최소한 다음 두 가지 조건은 충족되어야 한다는 데에 대해서는 
의견이 일치하고 있다. 첫째, 적합도 지수가 표본크기에 민감하게 영향을 받지 않아야 하고, 둘째, 
적합도 지수가 표본에 잘 부합하면서 동시에 간명모형을 선호하여야 한다(Bollen & Long, 1993).
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며, RMSEA 역시 .029로 나타나 모두 기준치에 적합하기 때문에 연구모형의 타당성은 

인정된다. 

나. 가설 검증

1) 직접효과 검증

가설을 검증하기 위해 사용된 구조방정식모형은 측정변수 총 31개, 잠재변수로서 외

생잠재변수 1개, 내생잠재변수 3개로 구성되어 있다. 본 연구에서는 기각 한계비(C,R., 

P<0.05)는 ±1.96을 기준으로 가설의 수용여부를 검증하였으며,10) 잠재변인간 관계의 

경로계수는 다음 <표 5>와 같다.

경 로 경로계수 C.R p-값 수용 여부

LMX → PEM .374** 3.125 .000 수용

LMX → PEC .419** 3.883 .002 수용

LMX → PESD .432** 3.943 .000 수용

LMX → PEI .387** 3.325 .000 수용

PEM → OCBI .451** 4.172 .000 수용

PEC → OCBI .446** 4.071 .006 수용

PESD → OCBI .443** 4.032 .008 수용

PEI → OCBI .456* 4.114 .000 수용

PEM → OCBO .417** 3.391 .011 수용

PEC → OCBO .433** 3.814 .000 수용

PESD → OCBO .445** 4.062 .000 수용

PEI → OCBO .402** 3.883 .000 수용

표 5. 잠재변인간 관계의 경로계수와 수용여부

* p< 0.05, ** p< 0.01, *** p< 0.001
참고: LMX=leader-member exchange, PEM=의미성, PESD=자기 결정성, PEC=역량성, PEI=영향력, 

OCBI= 개인 수준의 시민행동, OCBO=조직 수준의 시민행동을 나타냄.

10) 이 경로계수의 통계적 유의수준은 구조모델의 추정치에 대한 대략적인 통계적 정보를 제공하는 기각 
한계비(Critical Ratio: C.R.)를 근거로 확인되며, 기각 한계비는 ±1.96를 넘어야 유의수준 5%에서 
유효한 경로로 인정된다. 그리고 2.58보다 크면 1%에서 유의한 것으로 판정된다.
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<표 5>와 같이 조직시민행동(OCBI와 OCBO)에 대한 LMX 및 심리적 임파워먼트

의 경로계수는 모두 유의한 관계를 가지고 있다. 이를 구체적으로 살펴보면 다음과 

같다.

먼저, 심리적 임파워먼트의 의미성에 대한 LMX의 경로계수는 .374(p< 0.01)이고, 기

각 한계비(C.R.)는 3.125로 나타나 LMX의 질적 수준이 조직 구성원의 의미성에는 영향

을 미치기 때문에 가설 1a는 수용된다. 다른 세 하위요인인 심리적 임파워먼트의 역량성

(경로계수: .419, C.R.= 3.883, P<0.01), 자기결정성(경로계수: .432, C.R.= 3.943, 

P<0.01) 및 영향력(경로계수: .387, C.R.= 3.325, P<0.01) 역시 LMX의 질에 의해 유의

한 정(+)의 영향을 받는 것으로 나타나 가설 1b, 1c, 그리고 1d 모두 수용된다. 이는 

LMX의 질적 수준이 조직 구성원의 심리적 임파워먼트를 증대시켜 업무에 대한 의미성

을 높이는 것은 물론 이를 위한 구성원의 역량성과 자율성을 높일 뿐만 아니라 조직 

업무에 대한 영향력을 높인다는 것을 의미한다.

둘째, 심리적 임파워먼트는 하위 요소별로 개인 수준의 시민행동에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다(의미성: 경로계수= .451, C.R.= 4.171, P<0.01; 역량성: 경로

계수= .446, C.R.= 4.071, P<0.01; 자기결정성: 경로계수= .443, C.R.= 4.032, 

P<0.01; 영향력: 경로계수= .456, C.R.= 4.114, P<0.01). 따라서 가설 2-1a, 2-1b, 

2-1c, 그리고 2-1d 모두 수용된다. 이러한 결과는 의료 인력들의 심리적 임파워먼트의 

의미성, 역량성, 자기결정성, 및 영향력 등이 높아질수록 개인 수준의 시민행동이 고양

되어 조직 구성원 개인은 물론 환자에 대한 서비스 질이 높아질 수 있다는 것을 의미

한다.

셋째, 심리적 임파워먼트는 조직 수준의 시민행동에 대해서도 모두 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다(의미성: 경로계수= .417, C.R.= 3.391, P<0.01); 역량성: 경로

계수= .433, C.R.= 3814, P<0.01; 자기결정성: 경로계수= .445, C.R.= 4.062, P<0.01; 

영향력: 경로계수= .402, C.R.= 3.883, P<0.01). 따라서 가설 2-2a, 2-2b, 2-2c, 그리고 

2-2d 모두 수용된다. 이는 의료 인력들의 심리적 임파워먼트의 의미성, 역량성, 자기결

정성, 및 영향력 등이 조직 수준의 시민행동에 영향을 미쳐 조직 발전을 위한 조직 구성

원들의 적극적인 역할 증대에 기여한다는 것을 의미한다. 
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2) 매개효과 검증

매개효과 검증에는 3단계 매개회귀분석(Mediating regression) 기법(Baron & Kenny, 

1986)과 Sobel test11) 등 다양한 기법이 이용되고 있다. 본 연구에서 비교적 이용이 

간단한 Sobel test12)와 이를 보완하기 위해 Preacher & Leonardelli(2006)가 추천한 

Aroian 버젼13)을 이용한다. 이 기법들은 Baron & Kenny의 3단계 매개회귀분석 방법에

서는 통계적으로 유의하지 않았던 매개효과를 구할 수 있다는 장점이 있다(Mallinckrodt 

et al., 2006). 일반적으로 Sobel test나 Aroian test를 통한 Z값은 1.96보다 크거나 -1.96

보다 작으면 영가설이 기각되므로 매개효과는 통계적 유의한 것으로 판단된다(Baron 

& Kenny, 1986). 그리고 Sobel test나 Aroian test의 Z값이 차이가 날 수 있다. 이 경우

를 대비하여 최근에 개발된 부츠트래핑(bootstrapping)14) 기법을 이용한다(Preacher & 

Hayes, 2008). 이 방법은 신뢰구간을 이용하여 검증하는 방법으로 사례수와 동일한 크

기의 표본을 반복 추출하여 이들 표본에서 매개효과의 회귀계수와 표준오차를 구한 뒤 

회귀계수의 분포에서 유의수준 95%의 신뢰구간을 확인하여 이 구간이 0의 값을 포함하

는지 여부를 통해 매개효과의 통계적 유의도를 검증한다. 심리적 임파워먼트의 매개효

과 분석 결과는 다음 <표 6>과 같다.

<표 6>에서 보는 바와 같이 심리적 임파워먼트(의미성, 역량성, 자기 결정성, 영향력)

는 LMX와 조직시민행동(OCBI와 OCBO)간 관계에서 구성 요소별로 차이는 있으나 대

체로 정(+)의 매개효과를 가지는 것으로 나타나고 있다.

11) Sobel(1982)은 독립변수와 종속변수 사이에서 매개변인의 효과를 분석하기 위한 Sobel’s Z-Score를 
계산할 수 있는 방정식을 제시하였다(Preacher & Leonardelli, 2006). 

12) Sobel test의 종류에는 세 번째 분모 항이 전혀 포함되지 않은 Sobel 버전, 세 번째 분모 항이 더해진 
Aroian의 버전(Baron & Kenny에 의하여 대중화된 Sobel test의 버전), 그리고 분모 항이 제거된 
Goodman의 버전이 있으며 Sobel test와 Aroian test는 표본 수가 50 이상일 때 최상의 결과를 기대
할 수 있다.

13) Sobel test의 z-value = a*b/SQRT(b2*sa2 + a2*sb2)에 의해 구해지는 반면, Aroian test의 z-value 
= a*b/SQRT(b2*sa2 + a2*sb2 + sa2*sb2)에 의해 구할 수 있다.

14) 이 방법은 신뢰구간을 이용하여 검증하는 방법으로 사례수와 동일한 크기의 표본을 반복 추출하여 
이들 표본에서 매개효과의 회귀계수와 표준오차를 구한 뒤 회귀계수의 분포에서 유의수준 95%의 
신뢰구간을 확인하여 이 구간이 0의 값을 포함하는지 여부를 통해 매개효과의 통계적 유의도를 
검증한다.
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경로
비표준화 

계수
Sobel-Z
Score

Aroian-Z
Score

Bootstrap
ping 값

수용여부

LMX → PE(의미성)
PE(의미성) → OCBI

.427 2.152**
(.049)

1.956
(.051)

.0215

.1572
부분수용

.446

LMX → PE(의미성)
PE(의미성) → OCBO

.416 2.773*
(.018)

2.635*
(.021)

.0278

.1975
수용

.429

LMX → PE(역량성)
PE(역량성) → OCBI

.502 4.367***
(.000)

4.342***
(.000)

.1446

.2658
수용

.513

LMX → PE(역량성)
PE(역량성) → OCBO

.463 4.623***
(.000)

4.873***
(.000)

.1526

.2747
수용

.472

LMX → PE(자기 결정성)
PE(자기 결정성) → OCBI

.527 4.875***
(.000)

4.823***
(.000)

.1532

.2573
수용

.514

LMX → PE(자기 결정성)
PE(자기 결정성) → OCBO

.556 4.724***
(.000)

4.685***
(.000)

.1572

.2668
수용

.525

LMX → PE(영향력)
PE(영향력) → OCBI

.422 2.332*
(.032)

2.245
(.037)

.0222

.1957
수용

.453

LMX → PE(영향력)
PE(영향력) → OCBO

.451 2.305*
(.039)

2.253
(.041)

.0219

.1985
수용

.467

표 6. Sobel test, Aroian test 및 Bootstrappingd에 의한 매개효과 분석 결과

 

참고: 괄호 안은 p-value를 나타냄.
* p< .05 ** p<.01 *** p<.001

먼저, LMX와 조직시민행동(OCBI와 OCBO)간 관계에서 심리적 임파워먼트의 의미성

은 매개효과가 있는 것으로 나타나고 있다(OCBI: Sobel-Z Score= 2.152, p< .05; 

Aroian-Z Score= 1.596, p< .01, Bootstrapping 값 > .1572; OCBO: Sobel-Z Score= 

2.773, p< .05; Aroian-Z Score= 2.635, p< .01, Bootstrapping 값 > .1975). 그런데 

심리적 임파워먼트의 영향력의 매개효과는 Sobel test에서는 유의하나 Aroian test에서는 

유의하지 않는 것으로 나타나 Bootstrapping 값을 이용하여 판단하는 것이 타당하다. 

Bootstrapping 값(.0215이상)이 0에 값에 근접하기 때문에 매개효과는 매우 미약하지만, 

그렇다고 효과가 없다고 단정할 수도 없기 때문에 심리적 임파워먼트의 의미성은 LMX와 

조직시민행동의 중간에서 매개역할을 하는 것으로 판단할 수 있기 때문에 가설 3-1a와 

3-1b 모두 수용된다. 둘째, LMX와 조직시민행동(OCBI와 OCBO)간 관계에서 심리적 
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임파워먼트의 역량성 역시 매개효과가 있는 것으로 나타나고 있다(OCBI: Sobel-Z 

Score= 4.367, p< .001; Aroian-Z Score= 4.342, p< .001, Bootstrapping 값 > .2658; 

OCBO: Sobel-Z Score= 4.623, p< .001; Aroian-Z Score= 4.873, p< .05, Bootstrapping 

값 > .2747). 이는 심리적 임파워먼트의 역량성이 LMX와 조직시민행동의 중간에서 매개

역할을 한다는 것을 의미하기 때문에 가설 3-2a와 3-2b는 수용된다. 셋째, 심리적 임파워

먼트의 자기 결정성 역시 LMX와 조직시민행동(OCBI와 OCBO)의 중간에서 매개역할을 

하는 것으로 나타나고 있다(OCBI: Sobel-Z Score= 4.875, p< .001; Aroian-Z Score= 

4.823, p< .001, Bootstrapping 값 > .2573; OCBO: Sobel-Z Score= 4.724, p< .001; 

Aroian-Z Score= 4.685, p< .001, Bootstrapping 값 > .2668). 따라서 가설 3-3a와 3-3b

는 수용된다. 넷째, 심리적 임파워먼트의 영향력도 마찬가지로 LMX와 조직시민행동

(OCBI와 OCBO)간 중간에서 매개역할을 하는 것으로 나타나고 있다(OCBI: Sobel-Z 

Score= 2.332, p< .05; Aroian-Z Score= 2.245, p> .05, Bootstrapping 값 > .1957; 

OCBO: Sobel-Z Score= 2.305, p< .05; Aroian-Z Score= 2.253, p> .05, Bootstrapping 

값 > .1985). 따라서 가설 3-4a와 3-4b는 모두 수용된다.

다. 논의 및 시사점

1) 논의

분석결과에 의하면, 의료조직에서 LMX의 질은 의료기관 구성원들의 심리적 임파워

먼트를 자극하여 조직시민행동(개인 수준 및 조직 수준)에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 구체적으로 살펴보면 다음과 같다.

먼저, 의료조직에서 LMX의 질은 심리적 임파워먼트에 유의한 영향을 미치는 것으로 

나타났다. 이는 LMX의 질이 높아질수록 구성원들은 조직의 직무와 자신의 직무를 일체

화하고 동시에 자율적으로 이를 수행하기 위한 자기 역량성 및 자기 결정성의 수준이 

높아지기 때문에 심리적 임파워먼트의 수준도 높아진다는 것을 의미한다.

둘째, LMX의 질은 개인 수준의 시민행동은 물론 조직 수준의 시민행동과도 유의한 

관계를 가지는 것으로 확인되었다. LMX를 통해 내재적 동기가 부여된 구성원은 조직에 

대해 적극적이고 주도적인 태도를 가질 뿐만 아니라 높은 수준의 심리적 주인의식

(psychological ownership)을 가지기 때문에 자신의 행동 목적과 이유를 스스로 인식하
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고 자신의 행동양식을 변화시킴으로써 자신은 물론 다른 조직 구성원의 조직시민행동도 

고양시키는 것으로 판단된다. 특히, 리더와 구성원간 양질의 관계에 의해 형성된 내집단

에 속하는 구성원들은 위임적·참여적 행동을 하도록 권한을 위임받은 경우 조직의 보상

과 관계없이 역기능적인 조직의 문제를 긍정적인 방향으로 전환시키는 것은 물론 다른 

구성원의 개인적 도움(OCBI)은 물론 조직의 발전(OCBO)에도 기여하고자 하는 자발적 

시민행동으로 이어지게 된다.

셋째, 심리적 임파워먼트는 개인 수준 및 조직 수준의 시민행동에 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 심리적 임파워먼트는 구성원 자신이 조직 업무에 의미를 부여

하고, 이를 달성하기 위한 역량을 스스로 높이는 자율적 조직 운영의 주체로서의 기능

을 하도록 지원하기 때문에 조직 구성원은 이러한 조직의 지원과 호의에 대해 보답하고

자하는 심리가 유발되어 다른 구성원에 대한 도움(개인 수준의 시민행동)을 주는 것은 

물론 조직의 성과 향상 및 발전에도 자발적으로 기여하고자하는 역할외 행동(조직 수준

의 시민행동) 욕구를 가지게 된다. 심리적 임파워먼트를 지원하는 조직 환경은 구성원

들의 내적 및 외적 동기의 내면화를 높여 자율적 조직 운영의 주체라는 인식을 가지게 

만들기 때문에 개인 수준 및 조직 수준의 시민행동을 유발한다고 주장한 Gange & 

Deci(2005)의 연구와 조직적 지원이나 호의에 의해 자신의 역량이나 자기결정력이 고

양된 것으로 인지하는 조직 구성원은 심리적 임파워먼트 상태에 머무르지 않고 조직에 

유익한 행동을 한다는 사실을 지적한 Kirkman & Rosen(1999)의 연구 등은 이와 맥락

을 같이한다. 

넷째, 심리적 임파워먼트는 개인 및 조직 수준의 시민행동에 대한 LMX의 영향을 

더욱 강화시키는 역할(accentuation role)이 확인되었다. LMX의 질이 높은 경우 조직 

구성원들은 권한 위임과 참여를 통해 내재적 동기부여와 자기 통제력을 강화시키기 때

문에 조직 구성원에게 자신의 과업에 대한 의미 부여는 물론 조직 업무에 대한 자기 

결정력과 역할 수행능력을 강화시켜 주게 된다. 그 결과 임파워먼트에 대한 지각 수준이 

높아진 구성원들은 자율적 조직 운영의 주체로서 다른 구성원들에 대한 이타적 행동은 

물론 조직 성과에 대한 의미성을 부여하고 이를 달성하기 위한 시민행동을 더욱 고양시

키게 된다.
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2) 시사점

본 연구는 의료기관의 서비스품질을 향상시키기 위해서는 LMX와 심리적 임파워먼트

를 통한 의료 인력의 조직시민행동 고양이 필요하며, 이를 위한 구체적인 방안으로 조직 

구성원을 조직운영의 주체로 인식하고 이들의 자발적인 자기 관리를 유도해야 한다는 

것을 제시하고 있다는 점에서 시사성이 인정된다. 이는 조직내에서 리더와 구성원간 

면대면 접촉을 통해 서로 간에 긍정적인 인간관계와 신뢰관계의 형성이 중요하기 때문

에 LMX와 심리적 임파워먼트는 조직시민행동을 고양하기 위한 중요한 영향변인이 될 

수 있다는 것을 시사한다.

그리고 LMX는 심리적 임파워먼트의 예측변인으로서의 역할을 확인함으로써 구성원

의 심리적 임파워먼트를 높이기 위해서는 LMX의 질을 높일 필요가 있다는 것을 지적한 

것은 의미가 있다. LMX이론의 핵심은 조직 각 구성원들이 질적으로 서로 다른 관계를 

맺고 있다는 Hooper & Martin(2008)의 주장처럼 리더와 구성원이 교환하는 각종 자원이

나 정보, 정서적인 후원의 양과 정도에 따라 관계의 질이 결정되고, 이들이 형성한 LMX

의 수준에 따라 구성원의 태도와 행동이 달라질 수 있기 때문에 LMX는 심리적 임파워먼

트의 중요한 영향변인이 된다. 이는 리더와 구성원들이 보다 성숙된 사회적 교환관계를 

발전시킬 수 있을 때 리더십이 효과적으로 발휘될 수 있고, 조직성과에도 긍정적인 결과

를 가져온다는 Graen & Uhl-Bien(1991)의 연구결과와도 맥락을 같이한다.

또한, 본 연구는 최근 경쟁을 통한 성과를 강조하는 관리자 중심의 거래적 리더십이 

지나치게 강조되고 있는 현실의 관리행태에 대한 비판적 시각을 제공함으로서 의료기관

도 예외없이 관리자가 구성원을 소극적으로 통제하고 지시하는 통제중심의 리더십에서 

탈피하여 의료 인력들의 내재적 동기부여를 통한 자발적 시민행동을 고양하기 위한 방

안 모색이 필요하다는 것을 제시한다는 점에서도 시사성이 있다.

한편, 본 연구는 실무적으로도 시사성이 있다. 의료기관 종사자들의 환자에 대한 서비스

의 질적 수준을 높이기 위해서는 이들 의료 인력 스스로가 의료 서비스에 대한 의미성, 

이를 달성하기 위한 역량성, 이들 수행과정에서 내재적 동기부여를 통한 자기결정력 강화, 

그리고 조직에 대한 자기 통제력을 통한 영향력 행사 등이 가능해야 한다. 그런데 본 연구

는 기존의 통제 위주의 리더십에서 탈피하여 조직 구성원을 조직운영의 주체로 인식하고 

LMX의 질과 심리적 임파워먼트의 고양을 통해 이들의 자발적인 자기 관리를 유도해야 

한다는 것을 지적하고 있다는 점에서 시사성이 있는 것으로 판단된다. 이는 의료 서비스의 
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질적 제고를 위해서는 환자 및 보호자들과 직접 대면하는 접점 기관에 있는 의료 인력들의 

조직시민행동이 요구되며, 이를 고양하기 위해서는 의료조직내에서 LMX의 질을 높이고 

동시에 심리적 임파워먼트를 고양하기 위한 방안 모색이 필요하다는 것을 강조한다.

Ⅴ. 결론 및 한계

1. 연구 요약

본 연구는 의료 서비스의 질은 접점 기관에 근무하는 의료 인력의 시민행동에 의해 

영향을 받는다는 가정하에 최근 조직시민행동의 영향변인으로 그 중요성이 강조되고 

있는 LMX와 심리적 임파워먼트를 선정하여 이들 변인들간의 관계를 실증적으로 분석

하는 데  목적을 두었다. 분석결과, LMX와 심리적 임파워먼트는 개인 및 조직 수준의 

시민행동에 모두 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으며, 동시에 심리적 임파워먼트

는 LMX에 의해 자신의 역량성과 자기 결정성이 높아지기 때문에 다른 구성원의 문제 

해결에 도움을 주는 것(개인 수준의 시민행동)은 물론 조직의 성과 및 발전(조직 수준의 

시민행동)에도 기여하고자 하는 자발적 의지가 고양된다는 점에서 조직시민행동에 대한 

LMX와의 역할을 강화시켜 준다는 것이 실증적으로도 입증되었다.

따라서 의료조직에서 의료 인력의 심리적 임파워먼트를 통한 조직시민행동을 고양시

키기 위해서는 양질의 LMX를 통해 자율성을 부여함과 동시에 내재적 동기부여를 통해 

자기 역량을 강화하고 자기 결정성을 존중하는 조직문화를 형성하는 것이 무엇보다 중

요하다는 것을 지적하고 있다는 점에서 본 연구의 가치를 찾을 수 있다.

 

2. 연구 한계

본 연구는 의료 인력의 효율적 활용을 통한 의료 서비스의 질적 개선을 위한 수단으로

서 셀프리더십과 심리적 임파워먼트의 중요성을 실증적으로 제시하고 있다는 점에서 

그 가치가 인정되나, 한정된 자료와 여러 가지 제약으로 인해 경험적 연구가 갖는 본질

적 한계는 불가피하다.
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먼저, 분석 자료의 지역적 편중성으로 인해 연구 결과의 일반화는 물론 변수들간의 

인과관계를 추론하는 데는 한계가 있다. 이들 문제들은 경험적 연구의 보편적인 한계로 

지적되고 있으나 보다 정교한 결과를 도출하기 위해서는 연구 지역 및 대상자의 확대를 

통해 보완될 필요가 있다.

둘째, 분석의 간편화를 위해 조직시민행동의 다양한 구성개념을 완전히 포괄하는 분

석도구를 이용하지 못하고 한정된 구성 요소만을 고려하였다는 점도 한계가 될 수 있다. 

향후 연구에서는 Oragn 등이 제시한 이타주의, 양심성, 예의성, 스포츠맨십, 그리고 참

여 의식 등 조직시민행동의 다양한 하위 구성 요인들을 모두 고려하여 분석할 필요가 

있는 것으로 판단된다.

셋째, 본 연구의 자료 수집은 자기보고식 설문지에 의존함으로써 동일방법편의

(common method variance)의 문제가 있을 수 있다. 본 연구에서는 이들 문제를 줄이기 

위해 설문지 배열의 일관성 배제 및 역산 등의 방법을 사용하였으나 설문 대상자들이 

자신의 행동 및 성과를 직접 평가하기 때문에 과대평가의 가능성은 불가피하다. 물론 

이들 한계는 대부분의 경험적 연구에서 제기되는 한계이기 때문에 본 연구에만 한정되

어 연구결과의 신뢰를 저하시킨다고 보기는 어렵다. 그러나 자료 수집의 객관성을 높이

기 위해 향후 연구에서는 인터뷰 등의 방법 등이 보완될 필요가 있다.

넷째, 의료 인력중 업무특성에 따른 구성원, 즉 원무과 직원과 간호인력간 차이에 

대한 구분을 하지 않았다. 본 연구에서는 리더에 대한 관리대상으로서의 조직 구성원

이라는 공통성을 강조하여 구분하지 않았으나 업무의 특성에 따른 구성원간 차이가 

있을 수도 있다는 것을 고려하면 향후 연구에서는 이를 고려할 필요가 있을 것으로 

판단된다.

이상의 한계에도 불구하고 본 연구는 의료기관의 인력을 대상으로 LMX와 심리적 

임파워먼트 등 심리적 요인들이 의료기관 인력의 시민행동에 미치는 영향을 분석함으로

써 의료 인력의 시민행동을 제고할 수 있는 기본 방향을 제시하였다는 점과 동시에 합리

적인 조직관리 전략을 수립하는데 기여할 수 있다는 점은 긍정적으로 평가된다. 또한 

본 연구는 의료 서비스의 질적 개선의 전제로서 LMX와 심리적 임파워먼트, 그리고 조직

시민행동간의 관계는 물론 최근 들어 강조되고 있는 심리적 임파워먼트의 매개역할을 

분석하고 있다는 점에서 본 연구는 향후 이 분야의 연구를 위한 자료 축적에도 기여할 

것으로 기대된다.
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결론적으로 의료 인력의 조직시민행동은 의료조직내의 리더와 구성원간 교환관계의 

질과 심리적 임파워먼트에 의해서도 영향을 받는다는 것이 입증되었다. 따라서 의료기

관의 건강성은 물론 경쟁력을 높이기 위해서는 의료조직내에서 상하 구성원간 교환관계

의 질은 물론 심리적 임파워먼트을 향상을 통한 의료 인력의 조직시민행동을 고양시키

기 위한 방안 모색이 적극적으로 강구될 필요가 있다.

김대원은 경북대학교에서 행정학 석 ․박사학위를 받았으며, 현재 신라대학교 보건행정학부에서 
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시민행동, 병원인력의 긍정심리자본이 셀프 리더십 강화효과에 미치는 영향분석 등을 연구하고 
있다.                                                         (E-mail: dwkim@silla.ac.kr)
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개념 차원 설문내용 척도 문항수

LMX
리더-구성원
간 교환관계

1. 나의 리더는 권한과 상관없이 문제해결을 위해 도움을 준다.
2. 나의 리더는 자기희생도 마다않고 나를 위해 도움을 준다.
3. 나는 리더의 결정이 애매해도 그를 신뢰한다.
4. 나는 리더와 업무적 관계가 좋은 편이다.
5. 나의 리더는 내가 한 일에 대해 만족하는 편이다.

5점 6문항 

심리적 
임파워
먼트

의미성
1. 내가 수행하고 있는 업무는 나에게 매우 중요하다. 
2. 나의 직무는 개인적으로도 의미있는 일이다.
3 내가 수행하고 있는 일은 나에게 의미가 있다. 

5점 3문항 

역량성
4 나는 업무능력에 자신감을 가지고 있다. 
5. 나는 직무 수행 역량에 대해 자신이 있다.
6 나는 직무 수행 기술을 가지고 있다. 

5점 3문항

자기결정성
7. 나는 업무 수행에 상당한 재량권을 가지고 있다.
8 나는 업무처리 방법을 스스로 결정할 수 있다. 
9 나에게 독자적인 업무처리 기회가 주어진다. 

5점 3문항 

영향력

10. 우리 의료기관에서 나의 영향력은 크다. 
11. 우리 의료기관에서 일어나는 일에 대해 통제력(권한)을 가지고 

있다.
12. 나는 업무처리 결정에 상당한 영향력을 가지고 있다.

5점 3 문항

조직 
시민
행동 

개인수준

1. 나는 업무부담이 많은 동료들을 도와주곤 한다. 
2. 나는 나의 결정이나 행동에 의해서 영향받을 수 있는 사람들과 

미리 상의한다. 
3. 나는 사소한 문제에 대해서도 자주 불평하곤 한다(R). 
4. 나는 항상 시간 약속을 잘 지킨다. 
5. 나는 조직내의 변화에 뒤떨어지지 않도록 노력한다. 
6. 나는 결근했던 동료를 도와서 업무의 차질이 없도록 해준다. 
7. 나는 타인들의 권리를 이용하지 않는다. 

5점 6문항 

조직수준

1. 나는 점심시간이나 휴식시간을 길게 갖지 않는다. 
2. 나는 자발적으로 조직의 이미지를 향상시키는 활동들에 참여하

고 한다. 
3. 나는 자신이 맡은 일을 잘 처리하지 못하는 동료를 돕는데 시간

을 투자한다 
4 나는 다른 동료들과 문제를 일으키지 않도록 사전에 조치를 취한다. 
5. 나는 자주 직장을 그만두고 싶다는 말을 하곤 한다(R). 
6. 나는 쓸데없이 휴식을 취하지 않는다. 
7. 나는 조직과 관련된 모임에 주의를 기울이고 참여하곤 한다. 

5점 4문항

부표 1. 설문문항

R은 역산을 나타냄.
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The Relationship between Leader-member 
exchange(LMX) and Organizational Citizenship 

Behaviors in the Healthcare Organizations: 
A Focus on the Mediation Role of Psychological 

Empowerment of Workforce 

Kim, Dae Won
(Silla University)

This study aims to investigate the relationship between Leader-member exchange 

(LMX) and organizational citizenship behaviors (OCBs) with psychological 

empowerment (PE) as a mediator using a sample of 215 medical workers from local

medical clinics in Busan city. The study also looked at LMX as antecedents to PE,

and PE (meaning, competence, self-determination, and impact) as antecedents to 

OCBs. The scales were proven to have reliability through the results based on 

Wortzel’s idea arguing that the result is highly reliable if the Cronbach α value is

between .81 and .91. The results show that LMX is positively related to OCBs while 

PE also produces some significant mediating effects on the relationship between LMX

and OCBs. An important implication of this study’s findings is, consequently, that 

LMX should be positively enhanced for the purpose of increasing the level of OCBs

through using the mediating role of PE.

Keywords: Leader-Member Exchange(LMX), Psychological Empowerment, Organizational 
Citizenship Behaviors, Mediating Effect
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