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정치적 기술이 임파워링 리더십을 통해

업무혁신행동에 미치는 영향:

리더의 내재적 팔로워십 프로토타입을 중심으로
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조직이 경쟁력을 유지하고 성장하기 위해 조직 구성원들의 혁신적인 행동은 중요하다. 조직

구성원들에게 권한과 책임을 부여하고 자율성을 존중하는 임파워링 리더십의 코칭 스타일은 

조직 구성원들이 문제를 해결하고 혁신적인 아이디어를 제시할 수 있는 기회를 촉진한다. 

본 연구는 신호 이론을 바탕으로 정치적 기술의 영향력이 리더의 임파워링 코칭 스타일을 

통해 조직 구성원들의 혁신행동으로 발현되는 과정을 설명하고자 한다. 또한 조직 구성원들

의 정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 관계에 리더의 내재적 팔로워십 프로토타입이 조절

효과를 보여주는지 검증하고자 한다. 실증분석을 위해 설문조사 데이터는 국내 조직에 근무

하는 리더 29명과 조직 구성원 180명을 대상으로 2주 간격을 두고 두번에 걸쳐 수집되었다. 

분석 결과 임파워링 리더십이 조직 구성원들의 정치적 기술과 혁신행동 사이를 매개하는 것

을 확인할 수 있었다. 또한 리더의 내재적 팔로워십 프로토타입이 정치적 기술과 임파워링 

리더십 간의 관계를 조절하는 것을 확인할 수 있었다. 따라서 본 연구에서는 임파워링 리더

십의 중요성을 강조하고 조직 구성원들이 정치적 기술의 영향력을 활용하여 혁신행동을 높

일 수 있다는 제언을 통해 실무적인 시사점을 제공한다.
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조직이 지속적으로 성장하고 경쟁력을 유지

하기 위해서는 조직 구성원들의 끊임없는 변

화에 대한 노력과 혁신이 필요하며(Amabile, 

1998), 조직 구성원들의 업무 수행 방식에 직

접적인 영향을 미치는 중요한 요소 중 하나는 

리더십이다. 그 중에서도 임파워링 리더십은 

조직 구성원들의 창의성을 촉진하는 중요한 

선행 요인으로 알려져 있다(Zhang & Zhou, 

2014). 임파워링 리더십은 조직 구성원들에게 

리더 자신의 권력을 공유하거나 더 많은 책임

감과 자율성을 부여하는 리더십으로, 조직 구

성원에게 업무의 의미를 고양시키고 관료적 

제약으로부터 자율성을 제공하며 높은 성과에 

대한 자신감을 표현하고 의사결정 참여를 촉

진시키는 것으로 알려져 있다(Ahearne et al., 

2005; Chen et al., 2001; Zhang & Bartol, 2010).

임파워링 리더십 관련 선행 연구들을 살펴

보면 주로 임파워링 리더십이 업무 관련 결과

에 미치는 효과성에 중점을 두고 연구가 진행

되어 왔다. 임파워링 리더십이 조직 구성원들

에게 권한과 책임을 위임하고 의사결정에 참

여할 수 있는 기회를 제공함으로써 조직 구성

원들은 자신의 업무에 대한 의미와 책임감을 

느끼고 창의적인 아이디어와 해결책을 제시할 

수 있는 환경을 경험하게 되고, 이는 조직 구

성원들의 창의성, 정서적 몰입에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 나타났다(Amundsen & 

Martinsen, 2014,). 또한, 리더와 조직 구성원 간

의 상호작용과 권한 공유를 통해 조직 내부의 

협력과 혁신이 촉진되며 직무성과가 향상되는 

것으로 밝혀졌다(Chen et al., 2011; Cheong et 

al., 2019).

그러나, 임파워링 리더십에 대한 관심과 중

요성이 높아짐에도 불구하고(Lee et al., 2018; 

Chen et al., 2011), 임파워링 리더십의 선행요

인에 관한 연구는 여전히 부족한 편이다

(Cheong et al., 2019; Lee et al., 2018). 이전 연

구들은 임파워링 리더십을 유발할 수 있는 요

인을 리더 관련, 조직 구성원 관련, 상황적 요

인으로 분류하고 있다(Sharma & Kirkman, 

2015). 리더 관련 선행요인에 관한 연구에서는 

리더의 직무만족도가 높고 리더가 겸손할수록 

임파워링 리더십에 더 많이 참여한다는 연구 

결과가 있다(Margolis & Ziegert, 2016; Ou et al., 

2014). 또한 다른 연구에서는 리더의 권력거리

가 낮을수록 리더가 조직 구성원들에게 더 많

은 권한과 책임을 위임한다는 것을 보여주었

다(Tang et al., 2020). 상황적 선행요인에 관한 

연구에서는 팀원들 간 도움행동이 많을수록 

리더는 팀원들에게 의사결정에 참여할 수 있

는 기회를 더 많이 제공한다는 결과가 보고된 

바 있다(Smallfield et al., 2020). 이와 같이 임파

워링 리더십의 선행 요인에 관한 연구가 일부 

있지만 조직 구성원 관련 선행 요인에 관한 

연구는 아직 미흡한 상태이다. 따라서 조직 

내 리더와 조직 구성원 간의 상호작용을 통해 

리더의 임파워링 행동이 증대되는 환경에 대

한 연구의 필요성이 대두되고 있다. 

따라서, 본 연구는 조직 내에서 리더의 임

파워링 행동을 촉진할 가능성이 있는 조직 구

성원 특성과 관련된 선행 요인을 검증함으로

써 임파워링 리더십 연구를 확장시키고자 한

다. 대부분의 이전 연구에서는 주로 리더의 

특성이나 상황적 요인에 중점을 두고 임파워

링 리더십의 선행 요인이 연구되어 왔으나(Ou 

et al., 2014; Smallfield et al., 2020; Tang et al. 

2020), 본 연구는 조직 내 리더와 상호 작용을 

활발히 하는 조직 구성원의 특성-특히 조직 

구성원의 정치적 기술이 리더의 임파워링 코

칭 스타일을 촉진시킬 수 있는 중요한 선행 
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요인임을 검증하고자 한다. 정치적 기술은 조

직 내에서 원하는 자원을 얻고자 자신의 권력

이나 타인에 대한 통제를 효과적으로 사용하

여 타인에게 영향력을 행사하는 능력으로 정

의된다(Mintzberg, 1983). 정치적 기술의 선행 

연구를 살펴보면, 조직에 미치는 정치적 기술

의 긍정적인 영향뿐만 아니라 부정적인 영향

에 관한 연구도 많은 관심을 받고 있다(Ferris 

et al., 2017; Sun & van Emmerik, 2015). 예를 

들면, 조직 구성원의 정치적 기술과 행동은 

종종 개인적인 이익을 추구하는 것을 주목표

로 한다. 이로 인해 조직 구성원들 간의 신뢰

가 손상될 수 있고 결국 팀의 협력과 효율성

이 저해되어 업무 목표를 달성하는 데 어려움

을 겪을 수 있다(Ferris et al., 2016). 또한, 업무 

성과나 능력 보다 조직내 인간 관계가 지나치

게 강조되기도 함에 따라 정치적 기술이나 행

동은 조직성과에 부정적인 영향을 미칠 수 있

다고 밝혀졌다(Li et al., 2017). 그러나, 본 연구

에서는 조직 구성원의 정치적 기술의 긍정적

인 영향에 중점을 두어 정치적 기술을 가진 

조직 구성원은 조직 내에서 권력과 영향력을 

효과적으로 사용함으로써 리더가 그들에게 책

임과 권한을 부여하고 의사결정에 참여시키도

록 유도할 것이라고 가정한다.

본 연구는 신호이론에 근거하여 조직 구성

원들의 정치적 기술이 조직 구성원들의 혁신

행동에 미치는 긍정적인 영향을 검증하고자 

한다. 신호이론은 경제학에서 주로 사용되었

으며, 신호의 역할과 효과를 강조하고 신호를 

보내는 자와 신호를 받는 자 간의 상호작용과 

정보 전달 과정을 설명하는 이론이다(Spence, 

1973, 2002). 정보가 비대칭적인 상황에서 한 

개인이 독점하고 있는 정보는 행동으로 표출

되고 다른 사람은 표출된 행동을 신호로 인식

하고 그 신호를 토대로 맥락을 추론한다는 것

을 핵심으로 한다. 정보의 불균형으로 인해 

그만큼 정보를 많이 가지고 있는 쪽이 어떤 

정보를 신호로 보내느냐에 따라 정보를 받는 

쪽의 행동은 매우 달라진다고 할 수 있다

(Spence, 1973, 2002). 다양한 연구 분야에서 정

보 비대칭의 영향을 설명하는 데에 신호이론

이 유용하게 적용되고 있다고 주장한다. 예를 

들어, 조직 다양성 연구에서는 기업이 이질적

인 이사회를 구성하여 다양한 이해관계자들에

게 사회적 가치를 전달하는 방법을 신호이론

을 통해 설명하였다(Miller & Triana, 2009; 

Zhang & Wiersema, 2009). 또한, 인적자원관리 

연구에서도 채용과정에서 발생하는 신호를 통

해 효과적인 채용이 이루어질 수 있다는 것을 

밝혀냈다(Suazo et al, 2009) 이처럼 최근 몇 년

간 신호이론을 활용한 연구가 증가하고 있으

며 잠재적인 신호의 범위와 발생 맥락을 보다 

넓게 적용할 수 있다는 것을 알 수 있다. 따

라서, 신호이론에 근거하여, 첫째, 본 연구는 

임파워링 리더십의 선행요인으로 정치적 기술

을 조사한다. 정치적 기술이 능숙한 조직 구

성원들은 의도적으로 자신의 긍정적인 속성을 

전달하는 신호를 보다 적극적으로 보내는 것

에 유능하고 이는 리더의 임파워링 행동에 영

향을 줄 것이라 가정한다. 두 번째 목표는 정

치적 기술이 궁극적으로 어떻게 조직 구성원

들의 혁신행동에 영향을 미치는지 임파워링 

리더십의 매개효과를 검증하는 것이다. 마지

막으로 정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 

관계에 영향을 미치는 리더의 특성으로 리더

의 내재적 팔로워십 프로토타입을 조절효과로 

제안하고자 한다. 신호의 효과는 수신원의 특

성에 의해 결정된다는 점을 고려할 때 리더가 

조직 구성원들을 주의 깊게 살펴보는 정도가 
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신호의 효과에 영향을 미칠 수 있기 때문이다. 

리더의 내재적 팔로워십 프로토타입은 리더와 

조직 구성원들 간의 상호작용을 개선하는 중

요한 내적 동기로 작용한다. 직무를 대상으로 

하는 직무몰입이나 직무열의와는 다르게, 내

재적 팔로워십 프로토타입은 리더가 조직 구

성원들에게 기대하는 긍정적인 특성과 행동을 

의미한다. 따라서 두 당사자 간의 상호작용을 

개선할 수 있다는 점에서 큰 의미가 있다. 근

면성, 열정, 시민의식 등과 같은 리더가 조직 

구성원에게 기대하는 특성들을 가지고 있을 

때, 그 조직 구성원은 기대에 부응하며 높은 

성과와 혁신을 보일 가능성이 높고 리더와 조

직 구성원 간의 관계를 원활하게 구축하고 유

지하는 데에도 중요한 역할을 한다고 알려져 

있다(Hunt et al., 1990; Shu, 2018; Wofford & 

Goodwin, 1994). 따라서, 정치적 기술이 임파워

링 리더십에 미치는 영향을 강화하는 요인으

로 리더가 인식하는 조직 구성원의 내재적 팔

로워십 프로토타입의 조절효과를 검증할 필요

가 있다. 본 연구는 세 가지 측면에서 문헌에 

기여하고자 한다. 첫째로 임파워링 리더십에 

대한 관심과 중요성이 높아지고 있음에도 불

구하고 최근 임파워링 리더십의 메타 연구에 

따르면 여전히 임파워링 리더십의 선행요인에 

대한 연구는 부족하고, 특히 조직 구성원 관

련 선행 요인에 대한 연구는 이루어지지 않고 

있다(Cheong et al., 2019). 따라서 본 연구는 조

직 구성원들의 정치적 기술이 리더가 임파워

링 행동을 적극적으로 보여줄 수 있게 이끌어 

내는 요인임을 밝힘으로써 리더십 문헌에 기

여하고 코칭 관점에서 실무적 가이드라인을 

제시하고자 한다. 두 번째 기여점으로는, 정치

적 기술 관련 최근 연구에서 정치적 기술이 

조직 성과에 미치는 긍정적인 영향을 강조하

고 있 바(Clarke & Higgs, 2020; Ferris et al.,, 

2012), 임파워링 리더십의 매개효과를 통해 정

치적 기술이 조직 구성원들의 혁신행동으로 

이어지는 과정을 검증하여 정치적 기술 문헌 

확장에 기여한다. 마지막으로 본 연구는 리더

의 내재적 팔로워십 프로토타입과 조직 구성

원의 정치적 기술의 조절효과를 검증함으로써 

내재적 팔로워십 프로토타입은 신호로써의 정

치적 기술이 리더의 임파워링 행동에 미치는 

영향을 증대할 것이라는 점을 밝힌다. 이를 

통해 궁극적으로 조직 구성원의 업무 혁신 행

동을 고양시킬 수 있는 방안에 대해 제안하고

자 한다. 본 연구의 모형은 그림 1과 같이 요

약된다.

정치적 기술과 임파워링 리더십

최근 다양한 연구에서 조직 내 리더 뿐만 

아니라 조직 구성원의 정치적 기술은 효과적

그림 1. 연구모형
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인 리더십과 조직 구성원들의 참여와 성과를 

향상시키는데 긍정적인 영향을 미칠 수 있다

는 것을 밝혀냈다(Spreitzer & Doneson, 2005). 

정치적 기술은 조직에서 타인을 효과적으로 

이해하고 이러한 이해를 바탕으로 습득한 지

식을 사용하여 개인이나 조직의 목표를 강화

시키는 방식으로 타인에게 영향력을 행사하는 

능력을 의미한다(Ahearn et al., 2004). 정치적 

기술은 타인과 사회적 상황을 정확하게 이해

하는 능력인 사회적 예리함(social astuteness), 타

인에게 영향력을 행사하기 위하여 상황에 따

라 자신의 행동을 적절하게 조정하는 능력인 

대인관계 영향력(interpersonal influence), 정보와 

지지를 얻을 수 있는 인맥을 형성하는 능력인 

네트워킹 능력(networking ability), 그리고 타

인에게 진실하고 신뢰할 만한 사람이라고 

지각되게 하는 능력인 외형적 진정성(apparent 

sincerity)의 네 가지 하위차원으로 구성된다

(Ferris et al., 2007). 정치적 기술 관련 선행

연구에 따르면, 정치적 기술은 업무혁신행

동과 긍정적인 연관이 있는 것으로 밝혀졌

다(Janssen, 2005; Kalra et al., 2017; Thomson & 

Ferris, 2015). 정치적 기술을 갖춘 조직 구성원

들은 조직 내 다른 구성원들과의 관계 형성에 

능숙하며(Li et al., 2017; Munyon et al., 2015), 

이를 통해 다양한 네트워크를 구축하고 효과

적으로 협력할 수 있다. 또한, 업무수행에 필

요한 정보를 신속하게 확보하고 조직 구성원

들과 의견을 공유하며 이를 통해 조직 내 혁

신행동이 촉진된다(Janssen, 2005; Prieto & 

Pérez-Santana, 2014). 또한, 대부분의 선행 연구

에서는 정치적 기술이 조직 내 조직 구성원들

의 참여와 업무 성과 향상에 어떤 영향을 미

치는지 밝혀냈다. 예를 들어 정치적 기술이 

조직 구성원들의 업무 만족과 성과 향상에 긍

정적인 결과를 가져올 수 있으며(Spreitzer & 

Doneson, 2005), 특히, 리더가 조직 구성원들에

게 책임과 권한을 부여할 때 조직 구성원들은 

리더를 더욱 신뢰하게 되면서 리더와 조직 구

성원 간의 상호작용이 촉진되고 이는 조직 내 

참여와 협력을 증진시키는데 중요한 역할을 

한다는 것을 보여주었다(Laschinger et al., 2006). 

책임감과 권한 공유를 통해 조직 구성원에

게 긍정적인 영향을 끼치는 임파워링 리더십

에 대한 관심이 지속적으로 높아지고 있는 상

황에서, 본 연구에서는 신호이론을 기반으로 

리더의 임파워링 행동을 촉진하는 요인으로 

조직 구성원의 정치적 기술을 검증한다. 정보 

비대칭성을 가진 두 당사자간에 정보가 상대

적으로 부족한 개인은 상대가 보내는 신호를 

통해 정보를 해석하고 처리하게 된다(Connelly 

et al., 2011; Gomulya & Mishina, 2017). 따라서 

신호의 질과 신호 전달자와 수신자의 서로에 

대한 인식 수준은 신호 전달 효과에 영향을 

미칠 수 밖에 없다. 마찬가지로 신호 전달자

인 조직 구성원이 수신자인 리더에게 보내는 

신호의 효과성은 조직 구성원의 정치적 기술

이라는 능력과 리더가 조직 구성원에 대해 갖

는 인식에 따라 달라질 것이다. 리더는 유능

하고 신뢰할 수 있는 조직 구성원들에게 더 

많은 권한을 위임하고 책임과 자율성을 부여

하며 그들과 함께 공동의 업무 목표를 추구하

며 활발한 상호작용을 한다고 알려져 왔다

(Ahearne et al., 2005; Cheong et al, 2019; Yukl 

& Fu, 1999). 따라서 신호이론에 따라 리더는 

조직 구성원들이 리더의 의사결정에 필요한 

정보를 제공하기 위해 보내는 신호를 통해서 

그들의 능력을 확인할 수 있으며 의사결정에 

필요한 정보를 획득할 수 있다(Connelly et al., 

2011; Davila et al., 2003).
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신호이론에 따라 정치적 기술이 능숙한 조

직 구성원들은 그들의 사회적 예리함이나 대

인관계 능력을 통해 동료 또는 리더에게 영향

력 있는 모습을 보여줄 수 있고 이를 통해 리

더에게 다양한 신호를 보내게 된다(Janney & 

Folta, 2003; Munyon et al., 2015; Yukl & Fu, 

1999; Zhang & Bartol, 2010). 선행 연구에 따르

면 정치적 기술이 뛰어난 조직 구성원들은 겉

으로 보기에 진심 어린 태도와 행동을 보여 

주며, 이를 통해 동료들과 리더에게 긍정적인 

사회적 평판을 얻을 수 있는 것으로 나타났다. 

또한 이들은 동료를 이해하고 상황을 잘 파악

하는 능력을 갖추어 어려운 작업 환경에서도 

적극적으로 대처할 수 있다. 이러한 상황 적

응 능력을 갖춘 우수한 조직 구성원들은 조직 

내에서 긍정적인 업무 성과와 성공적인 커리

어를 보여주는 것으로 알려졌다(Ferris et al., 

2007; Khalid & Dastgeer, 2019; Maher et al., 

2021; Reinholt et al., 2011). 이런 조직 구성원

들의 신호를 받은 리더는 ‘유능함’을 보여주는 

이 신호를 통해 정치적 기술이 뛰어난 조직 

구성원들에게 보다 많은 권한과 책임을 부여

하고자 할 것이다. 정치적 기술이 뛰어난 조

직 구성원들은 리더가 인식하지 못할 수도 있

었던 자신의 유능함을 드러내는 정보들을 전

달함으로써 리더로부터 그들의 능력에 대한 

믿음을 얻을 수 있을 것이기 때문이다. 따라

서 리더는 의사결정 결과에 대한 우려를 낮추

기 위해 정치적 기술이 낮은 조직 구성원보다

는 높은 조직 구성원에게 더 많은 권한과 책

임을 이양하게 될 것이다. 이를 통해 다음과 

같은 가설을 제시한다.

가설 1: 조직 구성원의 정치적 기술은 리더

의 임파워링 리더십에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

임파워링 리더십을 통한 정치적 기술과 업무

혁신행동의 관계

리더십과 조직 구성원들의 업무혁신행동 간

의 연관성에 관한 연구는 지속적으로 확장하

고 있다(Bagheri, 2017; Choi et al., 2016). 업무

혁신행동이란 새롭고 유용한 아이디어의 창출, 

개발 및 구현을 의미한다(Baer, 2012). 참신한 

아이디어 창출을 위해 수평적 조직 구조와 책

임감과 권한의 공유가 결정적이라는 것에 많

은 연구자들이 동의하고 있으며(Chen & Aryee, 

2007), 특히 임파워링 리더십은 조직구성원들

에게 권력과 권위를 공유하고 자율성과 책임 

수준을 높인다는 점에서 최근 혁신을 연구하

는 학자들 사이에서 폭넓은 관심을 불러일으

켰다(Biemann et al., 2015; Carmeli et al., 2011; 

Lee et al., 2018). 선행연구에 따르면 권한을 부

여하는 리더는 조직 구성원들이 더 높은 조직 

목표를 달성하기 위해 업무에 몰입하고 책임

감을 느끼고 스스로의 업무 활동을 조정할 수 

있는 자기주도적인 행동을 할 수 있도록 동기 

부여 한다(Lorinkova et al., 2013; Srivastava et 

al., 2006).

임파워링 리더십은 조직 구성원이 느끼는 

스스로의 업무 목적과 의미를 고양시키고, 그

들의 능력에 대한 믿음과 자신감을 촉진시키

며(Ahearne et al., 2005; Amundsen & Martinsen, 

2014), 그 결과 권한이 부여되어 스스로 자신

의 업무 활용에 주도적으로 행동하는 직원들

은 높은 수준의 심리적 권한 부여를 경험하고 

이는 직장 내 업무혁신행동에 긍정적인 영향

을 미치게 된다(Amundsen & Martinsen, 2005; 

Dierendonck & Dijkstra, 2012; Lorinkova et al., 
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2013). 신호 이론에 따르면, 리더의 권한 부여 

행동은 조직 구성원들로 하여금 자신들의 가

치에 대해 긍정적으로 인식할 수 있게 해주는 

긍정적 신호의 역할을 하게 된다. 리더가 자

신들의 업무 역량 가치를 높이 평가하고 있으

며 자신의 능력에 대해 신뢰가 있다는 시그널

로 받아들인다는 것이다. 이는 조직 구성원들

이 느끼는 자기 자신에 대한 리더의 지원과 

믿음을 높여주게 되고, 이러한 인식은 스스로

에 대한 자신감과 긍정적 자아개념을 고취시

킬 것이며 궁극적으로 조직 구성원의 자기 주

도성과 창의성을 성장시켜 업무혁신행동을 촉

진시킬 것이라 예상할 수 있다.

더욱이 정치적 기술이 능숙한 조직 구성원

들은 그들이 속한 조직과 업무에 대해 혁신적

인 역할을 수행할 능력을 갖추고 있을 가능성

이 높다(Hochwarter, 2012; Lee et al, 2018). 그들

은 리더와의 긍정적인 상호작용을 통해 조직 

내에서 정보를 적극적으로 수집하고 분석하여 

다양한 관점에서 참신한 아이디어를 도출할 

수 있다. 이 과정에서 통찰력을 발휘하며 문

제를 창의적으로 해결하고 혁신적인 업무 역

할을 수행하게 된다(Hochwater, 2012; Miao & 

Wang, 2016). 신호이론에 따르면 신호를 주고

받는 과정은 본질적으로 의도적이며 특히 리

더는 전략적으로 긍정적 신호를 전달 받은 조

직 구성원에게 더 많은 지원과 자원을 제공하

게 된다(Ho & Astakhova, 2020). 리더의 권한 

이양을 통해 조직 구성원이 명확한 지시나 감

독 없이 업무를 수행할 때 창의성과 유연성을 

더욱 잘 발휘될 수 있다(Luksyte et al., 2018; 

Zhang & Bartol, 2010). 종합하면, 높은 정치적 

기술을 가진 조직 구성원은 리더로부터 더 많

은 권한과 책임을 이양받을 가능성이 크고 이

는 나아가 혁신 행동을 촉진하는 밑거름으로 

작용할 것이다. 즉, 조직 구성원의 정치적 기

술이 궁극적으로 혁신행동으로 이어질 수 있

으며 그 핵심 매커니즘은 조직 구성원 리더가 

보여주는 임파워링 리더십이라 가정한다. 따

라서 본 연구는 다음과 같은 가설을 제시한다.

가설 2: 리더의 임파워링 리더십은 조직 구

성원의 정치적 기술과 업무혁신행동 간의 관

계를 매개할 것이다.

리더의 내재적 팔로워십 프로토타입의

조절효과

리더의 내재적 팔로워십 프로토타입은 조직 

구성원의 업무수행 방식에 대해 리더가 긍정

적으로 인식하고 기대하는 정도를 의미한

다(Ostir et al., 2000; Shu, 2018; Wofford & 

Goodwin, 1994). 내재적 팔로워십 프로토타입

이란 리더가 조직 구성원에게 가지는 인식수

준으로 특정 조직 구성원이 리더의 관점에서 

근면성, 열정, 시민의식과 같은 긍정적이고 이

상적인 조직 구성원상(像)에 얼마나 부합하고 

있는 지를 의미한다. 근면성은 업무 성과를 

높일 수 있는 조직 구성원의 업무수행 태도로 

볼 수 있다. 주어진 바에 최선을 다하고 그 

이상을 해낼 수 있다는 것을 의미한다. 열정

은 업무를 즐기고 적극적으로 수행하는 업무

에 대한 긍정적인 태도이다. 시민의식은 조직 

구성원들이 자신의 업무를 바라보는 마음가짐

으로 조직에 대한 충성심, 신뢰, 사교성 등을 

의미한다. 조직 구성원이 내재적 팔로워십 프

로토타입에 부합하는 정도에 따라 리더가 조

직 구성원을 대하는 행동방식은 달라지게 된

다(Hunt et al., 1990). 리더의 내재적 팔로워십 

프로토타입에 일치하는 긍정적 특성을 보이는 
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조직 구성원일수록 리더의 기대에 부합하게 

되며 리더로부터 더 긍정적인 평가를 받게 되

는 것이다(Sy, 2010). 선행연구에 따르면, 내재

적 팔로워십 프로토타입은 리더와 조직 구성

원 간의 상호작용을 향상 시키는 중요한 역할

을 한다. 또한, 내재적 팔로워십 프로토타입은 

조직의 목표와 가치에 대한 공감을 높이고 성

과와 혁신을 향상 시킬 수 있다(Coyle & Foti, 

2015). 마찬가지로 조직 구성원들이 이상적인 

팔로워십 프로토타입에 부합하려고 노력할 때 

리더와의 관계가 더 원활하게 구축되고 유지

될 가능성이 높다(Junker & Van Dick, 2014; 

Yang et al., 2020).

본 연구는 조직 구성원의 정치적 기술과 리

더의 임파워링 리더십 간의 관계는 조직 구성

원의 특성이 리더의 기대에 부응하는 정도에 

따라 달라질 것이라고 제시한다. 신호 이론에 

따르면, 신호의 효과는 신호를 보내는 대상의 

특성에 따라 결정될 수 있다(Connelly et al., 

2011). 신호를 보내는 대상이 신호를 받는 사

람의 기준에서 긍정적이고 신뢰가 높은 특성

을 보인다면 신호에 따른 결과는 더욱 증대될 

수 있다. 따라서, 리더가 정치적 기술이 능숙

한 조직 구성원들로부터 받은 신호에 대응하

여 권한을 이양하는 정도는 리더가 조직 구성

원이 긍정적인 특성을 가졌다고 믿을수록 높

아질 것이다.

조직 구성원들이 리더의 내재적 팔로워십 

프로토타입에 부합한다고 인식하는 리더는 그

들이 열정적이고 근면하게 회사 생활을 할 것

이라고 기대하게 된다(Whiteley et al., 2012). 조

직의 목표를 위해 노력하고 열정적으로 업무

에 몰입할 것이라는 기대는 리더로 하여금 정

치적 기술을 가진 조직 구성원들에게 더 많은 

권한을 이양하도록 동기부여 할 것이다. 정치

적 기술이 능숙한 조직 구성원들은 진정성을 

보이며 리더와 상호작용할 가능성이 높으며, 

평판과 성과가 좋은 경향이 있으므로 리더에

게 역량이 우수한 직원이라는 신호를 보내게 

되고(Ferris et al., 2007; Khalid & Dastgeer, 2019; 

Maher et al., 2021; Reinholt et al., 2011), 이러한 

신호는 해당 조직 구성원이 리더가 생각하는 

바람직한 팔로워십에 부합하는 특성을 가질수

록 강하게 작용할 것이다. 예를 들어, 조직 구

성원이 열정과 근면과 같은 바람직한 팔로워

십 보여준다면, 리더는 정치적 기술이 능숙한 

조직 구성원들이 보내는 이러한 신호에 보다 

적극적으로 주목하고 그들의 역량을 더욱 높

여줄 가치가 있다고 믿을 것이다. 따라서, 리

더가 조직 구성원들에게 기대하는 행동이나 

태도를 보이는 조직 구성원은 정치적 기술을 

통해 보내는 신호가 더 효과적으로 리더에게 

전달될 수 있고, 결국 리더는 그들의 참여와 

의사결정을 기꺼이 허락하게 될 것이다. 따라

서 리더가 조직 구성원에 대해 인지하는 내재

적 팔로워십 프로토타입은 정치적 기술과 임

파워링 리더십 간의 관계를 정적으로 강화할 

것이라는 가설을 제시할 수 있다.

가설 3: 리더가 인식하는 내재적 팔로워십 

프로토타입이 높을수록 조직 구성원의 정치적 

기술과 리더의 임파워링 리더십 간의 관계는 

강화될 것이다.

연구 방법

연구대상 및 자료수집

본 연구는 총 29명의 리더와 210명의 조직 
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구성원들을 대상으로 오프라인 설문조사를 

통해 진행되었으며, 동일방법편의(Common 

Method Bias)를 줄이기 위해 2주 간격을 두고 

2회에 걸쳐 데이터가 수집되었다(Podsakoff et 

al., 2003). 구체적으로, 경북지역 학교에 근무

하고 있는 12명의 리더와 90명의 교사(조직 

구성원) 및 제조업에 근무하고 있는 17명의 

리더와 120명의 조직 구성원이 최초 설문 대

상에 포함되었다. 설문조사에 앞서 본 연구의 

목적을 알리고 참가자들의 익명을 보장한 후 

진행되었다. 1차 설문조사는 정치적 기술, 내

재적 팔로워십 프로토타입, 임파워링 리더십

을 측정하고 2차 설문은 업무혁신행동을 측정

하였다. 조직 구성원은 스스로의 정치적 기술

과 리더의 임파워링 리더십을 측정하였고, 리

더는 조직 구성원 개인에 따른 내재적 팔로워

십 프로토타입과 업무혁신행동을 측정하였다. 

1차 설문조사 응답자는 학교의 경우, 리더 12

명, 조직 구성원 85명이 포함되었고(응답률은 

94.5%), 제조업의 경우 17명의 리더와 115명의 

조직 구성원이 포함되었다(응답률은 95.9%). 2

차 설문조사는 1차 설문조사를 완료한 200명

을 대상으로 진행하였고 학교의 경우 리더 12

명, 조직 구성원 78명(응답률 91.4%), 제조업의 

경우 리더 17명, 조직 구성원 112명이 응답 완

료하였다(97.4%). 불성실한 응답 10명을 제외

하고 리더 29명과 조직 구성원 180명의 응답

을 최종 분석에 사용하였다. 최종적으로 선정

된 연구대상자의 인구통계학적 특성은 표 2과 

같다. 학교의 경우, 리더의 성별은 남성 5명

(74.7%), 여성 7명(58.3%)이었고, 직급은 부장 9

명(75.0%), 교감 2명(16.7%), 교장 1명(8.3%)로 

부장이 가장 많았다. 근속 연수는 20년~30년 

미만 7명(58.3%), 10년~20년 미만 2명(16.7%)

이었다. 조직 구성원의 성별은 남성 28명

(37.8%), 여성 46명(62.2%)이었다. 직급은 교사

가 69명(93.2%)로 가장 많았다. 근속 연수는 2

년~10년 미만 25명(33.8%)로 가장 많았다. 제

조업의 경우, 리더의 성별은 남성 16명(94.1%), 

여성 1명(5.9%)이었고, 직급은 임원 3명(17.6%), 

부장 7명(41.2%), 차장 3명(17.6%), 과장 4명

(23.5%)이었다. 근속 연수는 10년~20년 미만 4

명(23.5%), 20년~30년 미만 12명(70.6%), 30년 

이상 1명(5.9%)이었다. 조직 구성원의 성별은 

남성 87명(82.1%), 여성 19명(17.9%)이었다. 직

급은 사원이 45명(42.5%)로 가장 많았다. 근속

연수는 10년~20년 미만 47명(44.38%)로 가장 

많았다.

측정도구

정치적 기술

정치적 기술은 Ferris 외(1999)가 개발한 6문

항을 사용하였다. 문항 예시로는 “다른 사람 

입장에서 나 자신을 상상해 보는 것은 쉽다,” 

“대부분의 사람들과 좋은 관계를 발전시키는 

것은 쉽다” 등이 있다. 모든 문항은 5점 척도

로 측정되었다(1=매우 그렇지 않다, 5=매우 

그렇다). 본 연구에서의 신뢰도 계수(Cronbach’s 

α)는 .83으로 나타났다.

임파워링 리더십

임파워링 리더십은 Ahearn 외(2005)가 개발

하고, Zhang & Bartol(2010)이 활용한 12문항 

측정 도구를 한국어로 번역하여 사용하였다. 

임파워링 리더십 측정을 위해 팀원(조직 구성

원)이 각 팀의 리더(직속 상사)를 평가하였다. 

문항 예시로는 “나의 상사는 내가 팀의 목적
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과 목표가 회사의 목적과 목표와 어떻게 연계

되어 있는지에 대해 이해하도록 도와준다,” 

“나의 상사는 나와 함께 많은 의사결정을 하

려한다,” “나의 상사는 내가 어려운 과업을 수

행해낼 수 있다고 믿는다,” “나의 상사는 나의 

방식대로 업무를 수행하도록 허용한다” 등이 

있다. 모든 문항은 Likert 5점 척도로 측정되었

다(1=매우 그렇지 않다, 5=매우 그렇다). 본 

연구에서의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .96으

로 나타났다.

내재적 팔로워십 프로토타입

리더가 인식하는 조직 구성원의 내재적 팔

로워십 프로토타입은 Sy(2010)가 개발한 3가지 

하위요소-근면성, 열정, 시민의식의 9문항 측

정도구를 번역하여 사용하였다. 문항 예시로

는 “직원000은 업무를 열심히 수행한다(근면

성),” “직원000은 업무를 즐긴다(열정),” “직원

000은 충성심이 높다(시민의식)” 등이 있다. 

모든 문항은 Likert 5점 척도로 측정되었다(1=

매우 그렇지 않다, 5=매우 그렇다). 본 연구

에서의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .85로 나

타났다.

업무혁신행동

업무혁신행동은 Welbourne 외(1998)가 개발

한 4문항을 사용하였다. 문항 예시로는 “직원

000은 새로운 아이디어를 고안해 낸다,” “직원

000은 개선된 작업 방법을 탐색한다” 등이 있

다. 모든 문항은 Likert 5점 척도로 측정되었다

(1=매우 그렇지 않다, 5=매우 그렇다). 본 연

구에서의 신뢰도 계수(Cronbach’s α)는 .86으로 

나타났다.

통제변수

본 연구는 연구 모형 검증 결과에 영향을 

줄 수 있는 변수들을 통제변수로 측정하였다. 

선행연구에 따르면 LMX는 리더의 의사결정에 

영향을 끼치는 중요한 선행요인이다(Scandura 

et al., 1986). 따라서 본 연구는 LMX가 권한 

이양 의사결정에 영향을 끼칠 수 있기 때문에 

LMX를 통제변수로 사용하였다. LMX의 경우 

Graen & Uhl-Bien(1995)이 개발한 5문항을 사용

하였다. 문항 예시로는 “나의 상사는 나의 업

무상 문제점과 필요사항을 잘 이해하고 있다,” 

“나의 상사는 내가 어려움에 처했을 때 자신

의 불이익을 감수해서라도 나를 도와주려고 

할 것이다” 등이 있다. 모든 문항은 Likert 5점 

척도로 측정되었다(1=매우 그렇지 않다, 5=매

우 그렇다). 본 연구에서의 신뢰도 계수

(Cronbach’s α)는 .91로 나타났다.

분석방법

본 연구의 가설 검증에 앞서 두 조직에서 

수집한 표본 간의 응답 차이 여부를 확인하기 

위해 독립표본 t검증을 시행한 후, 두 조직의 

표본을 통합하여 가설 검증을 실시하였다. 가

설 검증을 위해 SPSS 25.0와 PROCESS Macro를 

활용하였다(Hayes, 2017). 먼저 기술통계와 측

정변수들 간의 상관관계를 확인하였다. 그리

고 본 연구의 가설 1을 알아보기 위해 선형회

귀분석을 실시하였다. 가설 2를 확인하기 위

해 PROCESS Macro Model 4를 이용하여 매개효

과를 검증하였다. 또한 통계적 유의성 검증을 

위해 부트스트랩핑(bootstrapping)을 5000회 실

시하였으며 신뢰 구간은 95%로 설정하였다. 

이어서 가설 3을 검증하기 위해 PROCESS 
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Macro Model 1을 이용하여 단순 기울기 검증

(simple slope test)을 하였다(Aiken & West, 1991).

결  과

본 연구에 사용된 연구 변수들에 대한 응답 

평균값에 있어서 설문을 수집한 두 조직 간에 

차이가 존재하는지 파악하기 위해 독립표본 t

검증을 실시하였다. 그 결과는 표 1과 같다. 

정치적 기술, 임파워링 리더십, 내재적 팔로워

십 프로토타입, 업무혁신행동, 그리고 리더-구

성원 교환관계 모두 조직 간 평균의 차이가 

존재하지 않는다는 것을 확인하였다. 다음으

로, 본 연구에 사용된 연구 변수들 간의 관계

성을 알아보기 위해 Pearson의 상관계수를 살

펴보았다. 상관관계 분석 결과, 정치적 기술은 

임파워링 리더십(r = .52, p < .001)과 업무혁

신행동(r = .35, p < .001)과 정적인 상관을 보

였다. 내재적 팔로워십 프로토타입은 정치적 

기술(r = .19, p < .01)과 업무혁신행동(r = 

.32, p < .001)과 유의미한 정적 상관을 보였으

나 임파워링 리더십(r = .15, p > .01)과는 상

관이 유의하지 않았다. 기술통계 및 상관관계 

결과를 표 3에 제시하였다.

정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 관계

정치적 기술과 임파워링 리더십이 정적인 

관계에 있는지 확인하기 위해 선형회귀분석을 

실시하였다. 표 4에서 제시한 바와 같이 LMX

를 통제한 상태에서, 정치적 기술은 임파워링 

리더십에 정적인 영향(b = .36, p < .001)을 미

치는 것으로 나타났다. 따라서 정치적 기술이 

임파워링 리더십에 긍정적인 영향을 미칠 것 

이라 설정한 가설 1은 지지되었다.

정치적 기술과 업무혁신행동 간의 관계와 임

파워링 리더십의 매개효과

가설 2에 제시한 정치적 기술과 업무혁신행

동 관계에 대한 임파워링 리더십의 매개효과 

검증을 하기 위해 PROCESS Macro의 Model 4를 

이용하여 분석을 실시하였다. 간접효과의 유

의미성은 Hayes(2017)의 Bootstrapping(부트스트

랩핑) 방식으로 샘플을 5000회 반복 추출하여 

검증하였다. Bootstrapping(부트스트랩핑) 방식은 

매개효과의 추정치가 95% 신뢰구간에서 상한

학교 제조업

연구변수 평균 표준편차 평균 표준편차 t 값 p 값

리더-구성원 교환관계(LMX) 3.77 0.98 3.65 0.71 -.835 0.405

정치적 기술 3.64 0.56 3.50 0.63 -1.611 0.109

임파워링 리더십 3.86 0.92 3.84 0.73 -.201 0.841

내재적 팔로워십 프로토타입 3.99 0.61 3.98 0.42 -.165 0.869

업무혁신행동 3.43 0.62 3.40 0.67 -.350 0.727

주. 학교 N= 74. 제조업 N = 106.

표 1. 산업 간 독립표본 t-검증 분석 결과
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학교

변인 항목 빈도(명) 백분율(%) 항목 빈도(명) 백분율(%)

　 리더 　 　
조직 

구성원
　

성별
남성 5 41.7 남성 28 37.8

여성 7 58.3 여성 46 62.2

나이

20대 0 0.0 20대 21 28.4

30대 1 8.3 30대 19 25.7

40대 4 33.3 40대 22 29.7

50대 이상 7 58.3 50대 이상 12 16.2

직급

교사 0 0.0 교사 69 93.2

부장 9 75.0 부장 5 6.8

교감 2 16.7 교감 0 0.0

교장 1 8.3 교장 0 0.0

직무

교무부 2 16.7 교무부 20 27

연구부 3 25.0 연구부 15 20.3

학생부 1 8.3 학생부 26 35.1

정보부 0 0.0 정보부 0 0.0

기타 6 50 기타 13 17.6

근속

연수

1년 미만 0 0.0 1년 미만 0 0.0

1년-5년미만 0 0.0 1년-5년미만 4 5.4

5년-10년 미만 2 16.7 5년-10년 미만 25 33.8

10년-20년 미만 2 16.7 10년-20년 미만 20 27.0

20년-30년 미만 7 58.3 20년-30년 미만 23 31.1

30년 이상 1 8.3 30년 이상 2 2.7

합계 12 100 　 74 100

제조업

성별
남성 16 94.1 남성 87 82.1

여성 1 5.9 여성 19 17.9

나이

20대 0 0.0 20대 17 13.2

30대 0 0.0 30대 47 44.3

40대 7 41.2 40대 40 37.7

50대 이상 10 58.4 50대 이상 2 1.9

표 2. 연구대상자의 인구통계학적 특성
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제조업

변인 항목 빈도(명) 백분율(%) 항목 빈도(명) 백분율(%)

직급

사원 0 0.0 사원 45 42.5

대리 0 0.0 대리 23 21.7

과장 4 23.5 과장 26 24.5

차장 3 17.6 차장 6 5.7

부장 7 41.2 부장 6 5.7

임원 3 17.6 임원 0 0.0

직무

기획 0 0.0 기획 1 0.9

관리 16 94.1 관리 49 46.2

영업/마케팅 1 5.9 영업/마케팅 6 5.7

연구개발 0 0.0 연구개발 6 5.7

생산 0 0.0 생산 31 29.2

서비스 0 0.0 서비스 4 3.8

기타 0 0.0 기타 9 8.5

근속

연수

1년 미만 0 0.0 1년 미만 6 5.7

1년-5년미만 0 0.0 1년-5년미만 16 15.1

5년-10년 미만 0 0.0 5년-10년 미만 32 30.2

10년-20년 미만 4 23.5 10년-20년 미만 47 44.3

20년-30년 미만 12 70.6 20년-30년 미만 5 4.7

30년 이상 1 5.9 30년 이상 0 0.0

합계 17 100 　 106 100

표 2. 연구대상자의 인구통계학적 특성 (계속)

변수 1 2 3 4 5 6

   1. 리더의 직급

   2. 조직 구성원의 직급 .86***

   3. 리더-구성원 교환관계(LMX) .02 .02

   4. 정치적 기술 .13 .08 .44***

   5. 임파워링 리더십 -.03 -.02 .70*** .52***

   6. 업무혁신행동 .06 .04 .32*** .64*** .35***

   7. 내재적 팔로워십 프로토타입 -.04 .02 .08 .19 .15 .32***

주. N=180.  ***p < .001.

표 3. 측정변인들의 기술통계 및 상관 분석 결과
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값과 하한값이 0을 포함하지 않는 경우 간접

효과가 통계적으로 유의미하다고 해석할 수 

있다(Hayes, 2017). LMX를 통제하고 분석한 결

과, 정치적 기술은 임파워링 리더십(b = .37, p 

< .001과 업무혁신행동(b = .31, p < .001)에 

유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 임파워링 리더십은 업무혁신행동에 유의

한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(b = 

.44, p < .001). 따라서 정치적 기술과 업무혁

신행동의 관계에서 임파워링 리더십의 부분 

매개 효과가 검증되었다. 또한 정치적 기술이 

임파워링 리더십을 거쳐 업무혁신행동에 미치

는 간접효과에 대해서는, Bootstrapping(부트스

트랩핑)의 95% 신뢰구간에 0이 포함되지 않았

기 때문에 임파워링 리더십의 간접효과(b = 

.16, 95% CI = .07, .29)는 통계적으로 유의한 

것으로 확인되었다. 따라서 임파워링 리더십

이 정치적 기술과 업무혁신행동을 매개할 것

이라고 설정한 가설 2는 지지되었다.

정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 관계와

내재적 팔로워십 프로토타입의 조절효과

정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 관계

를 내재적 팔로워십 프로토타입이 유의미하게 

조절하는지 검증하기 위해 PROCESS Macro 

Model 1을 적용하였으며 Bootstrapping 방식을 

통해 표본을 5000회 반복 추출하고 95% 신뢰

구간을 산출하여 조절효과 검증을 실시하였다. 

이때 조직 구성원의 정치적 기술과 리더가 측

정한 내재적 팔로워십 프로토타입은 다중공선

성의 문제를 줄이기 위해 평균중심화(mean 

centering) 하였다. 또한 정치적 기술과 리더의 

내재적 팔로워십 프로토타입의 구체적인 상호

작용을 살펴보기 위해 평균 ±1 표준편차를 기

준으로 내재적 팔로워십 프로토타입을 구분하

임파워링 리더십

변수 β SE

리더-구성원 교환관계(LMX) .19*** .05

정치적 기술 .36*** .06

R2 .22

주. N = 180.  ***p < .001.

표 4. 임파워링 리더십에 대한 정치적 기술의 직접

효과

95% CI

변수 b SE LLCI ULCI

정치적 기술 → 임파워링 리더십 .37*** .06 .23 48

정치적 기술 → 업무혁신행동 .31*** .09 .13 .50

임파워링 리더십 → 업무혁신행동 .44*** .12 .21 .68

매개(간접)효과
Effect SE

95% CI

LLCI ULCI

.16 .06 .07 .29

주. N = 180. . ***p < .001.

표 5. 정치적 기술과 임파워링 리더십, 업무혁신행동 경로계수



이현주․정민섭․신지선 / 정치적 기술이 임파워링 리더십을 통해 업무혁신행동에 미치는 영향: 리더의 내재적 팔로워십 프로토타입을 중심으로

- 141 -

였다(Aiken & West, 1991). 직접효과 및 간접효

과 분석과 동일하게 LMX를 통제한 후, 조절

효과 분석 결과 표 5와 같이 상호작용항이 통

계적으로 유의한 것으로 나타났다(b = .26, p 

< .001). 따라서 정치적 기술과 임파워링 리더

십 간의 관계는 리더가 인식하는 내재적 팔로

워십 프로토타입 정도에 따라 달라짐을 알 수 

있다. 내재적 팔로워십 프로토타입이 정치적 

기술과 임파워링 리더십 관계에 영향을 주는 

조건부 효과(conditional effect)가 있는지 분석한 

결과, 내재적 팔로워십 프로토타입이 낮은 경

우(b = .05, p = .06)는 정치적 기술과 임파워

링 리더십이 유의미한 관련이 없는 것으로 나

타났다. 반면, 내재적 팔로워십 프로토타입이 

높을 때(b = .07, p < .001)는 정치적 기술과 

임파워링 리더십의 관계가 유의미한 것으로 

나타났다. 또한 그림 2에서와 같이 단순 기울

기 검증을 통해 내재적 팔로워십 프로토타입

의 유의미한 상호작용 패턴을 확인할 수 있었

다. 정치적 기술이 증가할수록 임파워링 리더

십이 증가하며 그 기울기는 리더의 내재적 팔

로워십 프로토타입이 높은 수준에서 더 가파

임파워링 리더십

b SE
95% CI

변수 LLCI ULCI

리더-구성원 교환관계(LMX) .00 .02 -.05 .04

정치적 기술 .09 .09 -.15 .07

내재적 팔로워십 프로토타입 .07** .03 .01 .12

정치적 기술 ✕ 내재적 팔로워십 프로토타입 .26*** .01 .25 .28

R2 .26

상호작용항에따른 R2 증가 .04

주. N=180. **p < .01. ***p < .001.

표 6. 정치적 기술과 임파워링리더십 간의 관계에서 내재적 팔로워십 프로토타입의 조절효과

그림 2. 리더가 인식하는 내재적 팔로워십 프로토타입의 조절효과
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른 것을 볼 수 있다. 따라서 내재적 팔로워십 

프로토타입이 높을수록 정치적 기술이 임파워

링 리더십에 미치는 영향은 더 강해진다는 가

설 3은 지지되었다. 추가적으로, 본 연구에서

는 정치적 기술이 임파워링 리더십을 거쳐 업

무혁신행동으로 가는 간접효과가 내재적 팔로

워십 프로토타입의 수준에 따라 달라지는 조

절된 매개효과 가설을 설정하지 않았으나, 이

를 분석해 보았다. PROCESS Macro Model 7을 

적용하여 Bootstrapping 방식을 통해 검증한 결

과 내재적 팔로워십 프로토타입의 조절된 매

개효과는 통계적으로 유의하지 않은 것으로 

나타났다(b = .01, 95% CI = −.04, .08).

논  의

본 연구는 신호이론을 기반으로 임파워링 

리더십의 선행요인으로 조직 구성원의 정치적 

기술을 제시하고, 정치적 기술이 업무혁신행

동에 영향을 미치는지를 임파워링 리더십의 

매개효과를 통해 검증하였다. 뿐만 아니라, 정

치적 기술이 임파워링 리더십에 미치는 영향

이 리더가 인식한 내재적 팔로워십 프로토타

입에 따라 어떻게 달라지는지를 확인하고자 

하였다. 이를 통해 조직 내에서 리더와 조직 

구성원들 간의 상호작용과 업무 혁신에 대한 

이해를 확장하고 중요한 통찰력을 제시했다. 

임파워링 리더십의 선행 연구들은 대부분 리

더의 권한부여가 조직성과 향상에 미치는 효

과와 관련하여 주로 다루어졌다(Lee et al.,2018; 

Luksyte et al, 2018; Tang et al., 2020). 그러나 

본 연구에서는 임파워링 리더십의 선행요인으

로 조직 구성원의 정치적 기술의 중요성을 강

조하고 이를 확인하는데 중점을 두었다. 이러

한 연구 결과는 리더가 조직 구성원들에게 영

향력을 행사하고 조직 구성원들의 참여와 혁

신을 촉진하기 위해 다양한 요인을 고려해야 

한다는 것을 보여주었다고 할 수 있다(Zhang 

& Bartol, 2010). 또한 본 연구결과는 조직 내

에서 리더의 특성과 행동이 나아가 조직 구성

원들의 반응과 성과에 영향을 미칠 수 있다

는 것을 확인함으로써(Amundsen & Martinsen, 

2014, 2015; Tian & Zhang, 2020), 임파워링 리

더십의 역할에 대한 시사점을 전달해 준다.

이론적 시사점으로는 첫째로, 본 실증 연구

는 신호이론을 기반으로 하여, 임파워링 리더

십을 예측하는 조직 구성원 관련 선행요인으

로 정치적 기술을 새롭게 제안하며, 이를 통

해 임파워링 리더십과 정치적 기술 분야의 문

헌을 확장시킨다. 본 연구는 정치적 기술이 

뛰어난 조직 구성원들의 행동이 리더에게 긍

정적인 정보를 전달하는 신호로 작용함으로써 

리더들은 이런 신호를 통해 임파워링 리더십

에 참여한다는 것을 주장하였다. 본 연구는 

신호 이론을 활용하여 조직 내 리더와 구성원 

간의 상호작용에서 정치적 기술은 리더에게 

유능함을 보여주는 신호로 작용하며 이 신호

는 이러한 정치적 기술을 가진 구성원들에게 

리더가 보다 적극적으로 임파워링 리더십을 

보여 주도록 하는 중요한 역할을 한다는 것을 

강조한다. 따라서 조직 내에서 효율적인 리더

와 구성원 간의 긍정적 상호작용의 중요성을 

강조하고 신호 이론을 통해 조직 내 리더와 

조직 구성원의 상호작용의 양상을 보여주었다

는 의의가 있다. 둘째, 본 연구는 그동안의 연

구에서 검증되지 않았던 임파워링 리더십에 

대한 선행요인으로써의 조직 구성원의 정치적 

기술을 의미있게 다루었다는 점에서 기여점이 

있다. 특히 정치적 기술이 임파워링 리더십을 



이현주․정민섭․신지선 / 정치적 기술이 임파워링 리더십을 통해 업무혁신행동에 미치는 영향: 리더의 내재적 팔로워십 프로토타입을 중심으로

- 143 -

통해 궁극적으로 조직 구성원들의 혁신행동으

로 이어지는 과정을 밝혀냄으로써 정치적 기

술에 대한 부족한 이해를 해소하고 이론적 부

분에 기여를 하였다(Ferris et al., 2007). 정치적 

기술이 업무 성과와 커리어 성공을 예측한다

는 기존 연구들과는 달리, 시그널로 작용하는 

정치적 기술의 역할에 주목하여, 이 신호를 

인식한 리더가 권한 이양을 통해 반응하게 됨

을 보여주었다. 나아가 리더가 권한 이양이라

는 행동을 할 때 조직 구성원은 이를 다시 시

그널로 받아들여 스스로 자신의 가치를 드높

이게 되고 증대된 긍정적 자아개념과 책임감 

및 융통성으로 인해 혁신 행동을 더 잘 보여

준다는 시사점을 얻을 수 있다. 이를 통해 상

호 신호를 주고 받는 관계로서의 리더와 조직 

구성원의 관계를 검증했다는 점에서 의미 있

는 이론적 기여점이 있다.

본 연구는 정치적 기술과 업무혁신행동 간

의 관계에 대한 임파워링 리더십의 매개효과

를 명확하게 밝혔는 점에서 실무적 시사점을 

제공한다. 첫 번째 실무적 시사점으로는, 정치

적 기술이 임파워링 리더십을 통해 조직 구성

원들의 창의적인 업무행동을 향상시키는 데 

중요한 역할을 하는 것을 밝혔다는 점에 있다. 

코칭으로서의 임파워링 행동은 조직 구성원의 

창의성과 혁신을 도모할 수 있다. 리더의 임

파워링 코칭 활동은 조직 구성원의 역량 강화, 

동기부여, 목표 달성 지원 등을 통해 조직 내

에서 긍정적인 영향을 미친다. 리더의 임파워

링 행동은 특히 코칭의 핵심 부분 중의 하나

로, 조직 구성원들에게 책임감, 자기 효능감, 

참여감을 부여하여 능동적이고 창의적으로 업

무에 몰입하게끔 하는데 중요한 역할을 한다. 

리더의 임파워링 행동을 통해 조직 구성원들

의 자유로운 의견 공유를 장려하고 존중한다

면, 조직 구성원들은 업무에 더욱 적극적으로 

참여하게 된다. 이는 조직 내의 문제 해결 능

력을 향상시키며 효율적인 의사 결정을 촉진

하여 팀 전체의 통찰력을 높일 수 있다. 카리

스마를 강조하는 다른 리더십 스타일과는 달

리 임파워링 리더십은 조직 구성원을 미래의 

의사결정자로 육성시키고 훈련을 시킨다는 목

적을 가지고 있다. 이러한 육성과 훈련은 조

직 구성원으로 하여금 리더로부터 신뢰를 받

고 조직내에서 인정받는 직원이라는 개념을 

심어주게 된다. 따라서 조직은 리더가 조직 

구성원의 혁신 행동을 높이는 방향으로 적절

한 코칭에 가담할 수 있도록 임파워링 행동에 

대한 교육 기회를 제공하고 리더십 코칭을 통

해 더 나은 임파워링 코칭을 제공 할 수 있도

록 투자를 해야할 필요성이 있다. 예를 들어 

임파워링 코칭 훈련 프로그램은 리더들이 책

임과 권한을 조직 구성원들에게 시기적절하게 

위임하고 필요한 자원과 정보를 제공하며 동

시에 독립성과 자율성을 부여하는 방법 및 효

과적인 피드백을 제공하는 방법을 포함할 수 

있다. 이러한 코칭으로서의 임파워링 리더십

의 핵심 원칙과 기술을 효과적으로 교육시켜 

이를 통해 조직은 조직 구성원들의 혁신역량 

향상을 기대할 수 있다. 둘째, 본 연구에서는 

리더가 인식하는 내재적 팔로워십 프로토타입

이 정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 관계

를 강화하는 것을 밝힘으로써 또 다른 의미있

는 실무적 시사점을 제공한다. 내재적 팔로워

십 프로토타입의 조절효과 분석 결과에 따르

면, 내재적 팔로워십이 높은 경우에는 정치적 

기술과 임파워링 리더십이 유의미한 관계가 

있는 것으로 나타난 반면, 내재적 팔로워십이 

낮은 경우, 통계적으로는 유의미한 관계가 없

는 것으로 나타났다. 조절효과 그래프(그림 2)
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에서 보여지는 바와 같이 내재적 팔로워십 프

로토타입 수준이 낮더라도 정치적 기술이 임

파워링에 미치는 잠재적인 긍정적인 효과가 

어느 정도 있는 것으로 보여진다는 점에서 내

재적 팔로워십 프로토타입은 정치적 기술의 

긍정효과 유무를 결정하기 보다는 긍정효과의 

세기를 강화하는 역할을 하는 것으로 해석할 

수 있다. 따라서 조직은 리더가 바람직한 내

재적 팔로워십 프로토타입을 이해하고 인식하

는데 도움을 주는 자기 인식 프로그램을 개발

하고 이에 부합하는 코칭 훈련을 제공할 필요

가 있다. 또한 나아가 조직 구성원에게 리더

의 내재적 팔로워십 프로토타입에 대한 커뮤

니케이션 기회를 제공하여 조직 구성원이 전

달하는 여러 가지 신호가 리더에게 보다 긍정

적으로 작용할 수 있도록 코칭해 줄 필요가 

있다. 이는 궁극적으로 혁신성과 증대라는 긍

정적 결과으로 연결될 것이다.

본 연구의 의미있는 이론적 및 실무적 시사

점에도 불구하고, 본 연구는 다른 연구들과 

마찬가지로 몇 가지 한계점을 내포하고 있다. 

첫째 본 연구는 특정지역(경북지역) 학교에 근

무하는 리더와 교사(조직 구성원)들 및 제조업

에 근무하는 리더와 조직 구성원들을 대상으

로 데이터를 수집하였기 때문에 연구 결과 해

석 시 발생할 수 있는 표본에 의한 편향(Bias)

의 가능성을 배제할 수 없다. 따라서 후속 연

구에서는 다양한 지역 및 국가를 대상으로 데

이터를 수집하고 분석하여 결과의 일반화에 

대한 타당성을 높일 필요가 있다. 또한, 서로 

다른 속성을 지닌 학교와 제조업체에 근무하

는 구성원들을 연구 대상으로 선정한 바, 연

구 결과와 해석에 주의가 필요하다. 두 조직

은 성별의 비율, 직무 구조, 그리고 리더십의 

역할 등의 여러 측면에서 차이가 있을 수 있

다. 학교의 경우 여성 비율이 높은 반면, 제조

업은 남성의 비율이 높았다. 직무 구조의 경

우, 학교는 교사, 교감, 교장 등 교육과 관련

된 직무가 존재하는 반면, 제조업은 생산, 관

리, 기획, 연구개발 등에 중점을 둔 직무 구조

가 특징이다. 따라서 이러한 속성 차이는 조

직의 혁신 가치와 문화에 다양한 영향을 줄 

수 있다. 예를 들면, 학교의 경우 교육방법에 

대한 새로운 아이디어 및 업무처리과정에 중

점을 둔 반면, 제조업의 경우 효율적인 생산 

방법 도입이 중요한 혁신행동으로 강조될 수 

있다. 두 번째로, 본 연구는 횡단적 설계를 통

해 가설을 검증하였기 때문에 인과관계를 명

확히 확인하기 어렵다는 한계가 있다. 본 연

구에서는 동일 방법편의를 줄이기 위해 2주 

간격을 두고 2회에 걸쳐 설문조사를 진행하였

으며 리더와 조직 구성원이라는 두 가지 다른 

데이터 소스를 활용하였으나, 횡단적 설계의 

한계점에서 자유롭지는 못하다. 따라서 후속 

연구에서는 실험과 경험표집법 형식의 설문조

사 등 보다 명확히 변수와의 관계를 검증하여 

더욱 신뢰할 수 있는 연구 결과를 도출할 필

요가 있다. 세 번째로 본 연구는 일부 변수만

을 조절변수로 검증하였다. 신호의 효과가 부

분적으로 수신원의 특성에 의해서 결정된다는 

선행연구의 결과와 같이(Connelly et al., 2011), 

정치적 기술과 임파워링 리더십 간의 관계에 

대한 리더의 내재적 팔로워십 프로토타입의 

조절효과를 밝혀냈다. 하지만 그 외에 여러 

가지 다양한 리더 및 조직 구성원 특성에 의

해 본 연구 결과의 내용이 달라질 수 있을 것

이다. 따라서 후속연구에서는 신호의 효과에 

영향을 미치는 다양한 수신원의 특성이 무엇

인지 더 포괄적으로 확인할 필요가 있고 동시

에 어떤 상황에서 유의한 영향을 미치는 지 
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확인할 필요도 있다. 마지막으로 본 연구는 

임파워링 리더십을 받아들이는 개인들의 특성 

및 성향을 배제하였다는 한계점이 있다. 임파

워링 리더십의 긍정적 효과에 대해서는 학자 

및 실무자들의 동의가 어느 정도 있어 왔으나

(Lee et al., 2018) 일부 연구에서는 리더가 그들

의 권한과 권위를 부여하게 되면 조직 구성원

들에게 업무를 가중시키기 때문에 구성원들의 

성과와 동기부여에 부정적인 영향을 줄 수도 

있다고 언급하고 있다(Cheong et al., 2016). 따

라서 후속연구에서는 리더가 조직 구성원들에

게 권한과 위임을 부여할 때, 그 효과가 배가 

될 수 있도록 다양한 조직 구성원 특성을 연

구하여 임파워링에 최적화된 조직 구성원 그

룹을 밝혀낼 필요가 있다. 이를 통해 임파워

링 코칭 스타일이 효과적으로 작용하는데 도

움을 줄 수 있을 것이다.
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The effects of political skills on work innovative behavior

through empowering leadership:

Focusing on the leader’s implicit followership prototype
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Employees’ innovative behavior is crucial for organizations to maintain competitiveness and foster growth. 

Empowering leadership coaching styles, which delegate authority and responsibility to organizational 

members while respecting their autonomy, create opportunities for members to solve problems and present 

innovative ideas. Drawing on signal theory, this study aims to clarify the process through which political 

skill influences employees’ work innovative behavior, mediated by empowering leadership. Additionally, we 

examine whether the leader’s implicit followership prototype moderates the relationship between 

employees’ political skills and empowering leadership. Survey data were collected in two rounds with a 

two-week lag from 180 employees in a manufacturing company in South Korea. The results revealed that 

political skill was related to empowering leadership and subsequent work innovative behavior. Furthermore, 

the leaders’ implicit followership prototype strengthened the relationship between political skill and 

empowering leadership. This study provides meaningful theoretical and practical insights into empowering 

coaching styles.

Key words : political skill, empowering leadership, work innovative behavior, leaders’ implicit followership prototype


