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계 리더십과 구성원의 성과:

리더-구성원 교환 계(LMX)와 사회 네트워크 의 통합*
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본 연구는 계 리더십을 양자 계를 넘어 다자 계로 확장하여 연구해야 한다는 선행 연

구들의 제언에 따라 계 리더십과 사회 네트워크 내 구조 치가 구성원의 성과

에 어떻게 련되는지를 살펴보았다. 국내 12개 기업의 구성원들을 상으로 분석한 결과,

리더-구성원 교환 계(LMX), 비공식 리더-구성원 친교 계(ILMX), 네트워크 심성(network

centrality)은 구성원들의 맥락 성과에 모두 정 인 향을 주었으나, 구성원들의 업

무성과에는 네트워크 심성만이 유의한 향을 미치고 있었다. 네트워크 심성과 계

리더십 유형들 간의 상호작용효과를 분석한 결과, 구성원과 비공식 리더와의 계는 그 구성

원의 네트워크 심성과 업무성과 간의 계에 정(+)의 조 효과를 가지며, 구성원과 공식

리더와의 계는 그 구성원의 네트워크 심성과 맥락 성과 간의 계에 부(-)의 조 효과

를 가지는 것으로 나타났다.

주요어 : 리더-구성원 교환 계, 네트워크 심성, 비공식 리더-구성원 친교 계, 업무성과, 맥락 성과
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조직의 성공 여부는 조직 구성원들이 자신

들의 업무성과를 향상하려는 노력에 달려있다

(Morrison & Phelps, 1999). 리더십은 조직 구성

원들의 태도, 행동, 성과에 향을 미치는

요한 요인으로 인식되어 왔으며, 리더십 연구

는 리더의 개인 특성과 행동에서부터 상황

리더십, 계 리더십, 그리고 변 -거

래 리더십에 이르기까지 다양하게 이루어져

왔다(Northouse, 2007). 이 에서 계 리

더십(relational leadership) 연구는 리더십을 집

단 수 에서 발생하는 상으로 간주하고,

리더가 모든 구성원들을 동일하게 한다고

가정하는 평균 리더십 유형(ALS: Average

Leadership Style)의 안으로 등장하 다. 리더-

구성원 교환 계(LMX: Leader-Member Exchange,

이하 LMX)는 계 리더십의 표 인 이론

으로 리더와 구성원들 간에는 다양한 형태의

교환 계가 발생한다는 을 강조한다(Graen,

Novak, & Sommerkamp, 1982). LMX 이론은 개

별 구성원들의 태도, 행동, 성과에 해 높은

설명력을 가진다는 에서 인정을 받았지만,

리더와 구성원 간의 양자 계에 국한되는 한

계를 극복해야 한다는 지 도 동시에 제기되

었다(Graen & Uhl-Bien, 1995; Liden, Sparrowe, &

Wayne, 1997). 이와 유사한 인식에서 많은 연

구들이 이루어졌는데, 가장 주목되는 것은 조

직 내 개인들 간의 계와 이러한 다자간의

계들에 의해 형성되는 구조를 강조하는 사

회 네트워크(social network) 이론이다(Sparrowe

& Liden, 2005).

사회 네트워크 내에서 한 개인이 다른 구

성원들과 맺는 계의 강도는 구조 치

(structural position)로 표 되는데, 구조 치

는 다자간의 계 특성에 의해 결정된다.

네트워크 내에서 다른 구성원들보다 유리한

치를 차지하는 개인은 조직에 필요한 지식,

정보, 자원을 획득하고 분배하는데 있어 우

를 가진다. 그리고 구조 으로 심 치를

가지는 개인은 네트워크 내에서 다른 구성원

들에 한 향력을 가지고, 높은 성과를 창

출한다(Burt, 1992).

사회 네트워크 연구자들은 다자간의 계

에 의해 형성되는 구조 치를 강조하면서

한 개인이 계를 맺고 있는 다른 구성원들의

구조 치와 그에 수반되는 향력에 해

서도 심을 가져왔다(Bonacich, 1987; Ibarra,

1993). 개인에게 있어 공식 리더와의 계와

네트워크 심성이 분명 요하지만 네트워크

심성이 가장 높은 다른 구성원과의 계도

함께 고려해야 한다는 것이다. 특정 네트워크

내에서 네트워크 심성이 가장 높은 개인은

공식 인 지 와는 상 없이 비공식 리더로

인식되는데(Shaw, 1964), 사회 네트워크

에서의 비공식 리더는 구성원들의 성과에 필

요한 정보, 지식, 자원을 보유하고 구성원들에

한 강한 향력을 가진다. 즉 사회 네트

워크 내에서 심 인 치를 차지하지 못하

는 구성원들도 비공식 리더와의 계(ILMX:

informal leader-member exchange, 이하 ILMX)를

통해 부족한 자원과 후원을 획득할 수 있다.

자원과 권력을 조직 내의 다양한 계를 통

해 획득할 수 있다는 을 고려할 때 개인의

성과는 리더와의 계, 네트워크 내 자신의

구조 치, 그리고 비공식 리더와의 계에

의해 향을 받을 것이라는 을 추론할 수

있다. 본 연구에서의 사회 네트워크 은

계 측면에 을 둔다는 에서 LMX와

유사한 을 가지고 있지만 몇 가지 에서

다르다. 첫째, 구성원이 맺는 계를 공식 리

더와의 계뿐 아니라 다른 구성원들과의
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계까지 확 한다는 이고, 둘째, 공식 리더와

의 계에서 강조되는 공식 이고 업무 심

인 계가 아닌 친교(friendship) 계를 고려

한다는 것이며, 마지막으로 내 양자 간의

계뿐 아니라 다자간 계를 통해 형성되는

개인의 구조 인 특성까지 포함한다는 이다.

한편, 맥락 성과(contextual performance)는

조직의 업무성과에 직 인 향을 미치지는

않지만 업무활동을 진하는 조직 , 사회 ,

그리고 심리 맥락을 형성함으로써 조직효과

성(organizational effectiveness)에 기여하는 것을

의미하므로 업무성과(task performance)와 함

께 요한 성과 지표로 인식된다(Borman &

Motowidlo, 1993). 맥락 성과가 업무성과에

향을 주기도 하지만(Bommer & Dierdorff,

2007), 맥락 성과와 업무성과의 선행변수가

다르다는 주장(Motowidlo, Borman, & Schmit,

1997)에 따라 본 연구에서는 구성원의 성과를

업무성과와 맥락 성과로 구분하여 살펴보고

자 하며, 특히 업무성과와 맥락 성과에

해 계 리더십과 네트워크 심성이 가지

는 상호작용효과를 확인하고자 한다.

이 연구에서 우리는 계 리더십을 구성

원들의 행동과 성과에 향을 주는 사회

향 과정(social influence process)으로 정의하고,

계 리더십을 공식 지 와 역할에 국한

하지 않고 조직 체의 다양한 계를 고려하

여 논의해야 한다는 Uhl-Bien(2006)의 주장에

따라 공식 리더와의 계(LMX)와 비공식 리더

와의 계(ILMX)를 계 리더십에 포함하고

자 한다. 그리고 조직 내 모든 구성원들과의

계를 통해 규정되는 네트워크 심성은 리

더로 인식되는 특정 개인과의 계는 아니지

만 계 특성을 통해 개인의 행동과 성과에

향을 주는 사회 향 과정에 포함될 수

있으므로 두 가지 계 리더십 유형과 함께

논의할 가치를 가진다. 한편, 사회 네트워크

내 구조 특성의 조 효과를 살펴보기 해

구조 내 개인들 간의 양자 계를 고려할 필요

가 있다는 주장(Sparrowe & Liden, 2005)에 따라

우리는 개인의 네트워크 심성에 한 두 가

지 계 리더십 유형의 조 효과를 살펴보

고자 한다. 따라서 본 연구는 계 리더십

유형들과 네트워크 심성이 구성원들의 성과

에 미치는 주 효과와 다자간의 계에 의해

규정되는 네트워크 심성이 공식 리더 비

공식 리더와의 양자 계와 상호 작용할 때의

조 효과를 규명하는데 을 두고 있다.

계 리더십의 이론 발

계 리더십의 가장 표 인 이론인

리더-구성원 교환 계(LMX: Leader-Member

Exchange)는 리더의 능력과 자원의 한계로 인

해 리더가 모든 구성원을 동일한 방법으로

하지 않고 개별 구성원들과 서로 다른 교환

계를 가진다는 것을 가정한다(Dansereau, Graen,

& Haga, 1975). LMX 질(quality)은 물질 자원,

정보, 그리고 후원의 교환에 따라 달라지며,

이러한 교환에 한 지각에 따라 구성원들은

내집단(in-group)과 외집단(out-group)으로 구분

된다. 리더와 외집단 간의 계에서는 고용

계약에 의한 제한된 교환만 발생되지만 리더

와 내집단 간의 계에서는 공식 인 업무

계를 넘어 물질 , 비물질 교환을 포함하는

포 인 교환이 이루어진다(Dansereauet et al.,

1975; Liden et al., 1997; Wayne, Shore, & Liden,

1997). 그리고 내집단에 속하는 구성원들은 리

더로부터 다양한 자원을 제공받기 때문에 높

은 성과를 창출할 가능성이 높다(Sparrowe &
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Liden, 1997).

한편, 조직 내 구성원들의 태도와 행동은

리더와의 계뿐 아니라 동료들과의 계에

의해서도 향을 받는다는 을 강조하는

이 있는데, 구성원-구성원 교환 계(MMX:

member-member exchange)(Keup, 2000)와 동료

간 교환 계(CWX: coworker exchanges)(Sherony

& Green, 2002)로 불린다. LMX가 공식 리더와

의 계를 강조했다면, 동료들과의 계에

한 은 계 리더십에 한 연구가 리더

와의 계뿐 아니라 동료, 는 조직 반

으로 확 될 필요성에서 제기된 것이라고

볼 수 있는데, 많은 연구자들이 조직 내 다양

한 계들을 LMX와 연계하여 논의함으로써

조직 내 다양한 계의 요성을 강조하 다.

이러한 은 LMX 논의가 그룹 는 네트워크

수 으로 확장된 계 속에서 이루어져야 한

다는 Graen과 Uhl-Bien(1995)의 주장과 같은 선

상에서 이해될 수 있으며, 특히 조직 내 개인

들 간의 계와 그러한 계들에 의해 형성되

는 구조를 강조하는 사회 네트워크(social

network) 이론과 많은 부분에서 유사한 을

갖는다.

사회 네트워크에서 개인이 다른 구성원

들과 맺는 계의 정도는 네트워크 심성

(network centrality)으로 표 되는데, 네트워크

심성은 많은 개인들과 직 는 간

으로 연결되는 것으로(Bonacich, 1987) 다른

행 자들에 비해 상 으로 요한 치

(position)에 있다는 것을 의미한다(Scott, 2000).

사회 네트워크에서 구조 으로 유리한 치

를 하고 있는 행 자는 정보와 통제(Burt,

1992), 사회 지원에 한 근성(Alder &

Kwon, 2002), 권력과 향력(Brass, 1984; 1992)

등에서 이 을 린다. 이러한 사회 네트워

크 의 요성은 LMX 연구에서도 지속

으로 강조되어왔다(Liden et al., 1997 참조).

한 네트워크 심성은 개별 인 동료들과의

공식 인 계를 개인의 인식을 심으로 측

정하는 구성원-구성원 교환 계(MMX: member

-member exchange) 동료 간 교환 계(CWX:

coworker exchanges)와는 달리 내의 모든 구

성원들과의 계를 상 으로 측정한다는

에서 장 을 가진다.

한편, 조직에는 단 한 명의 리더만 존재하

는 것이 아니며, 공식 리더가 존재하더라도

비공식 리더가 존재할 수 있다(Mehra, Smith,

Dixon, & Robertson, 2006). 비공식 리더는 공식

인 권력을 가지지 못하더라도 조직 내에서

상당한 향력을 행사할 수 있다(Kolodny &

Kiggundu, 1980; Manz & Sims, 1987). Fernandez

(1991)는 리더십에 한 인식은 조직의 특성에

따라 공식 계와 비공식 계가 차별

으로 강조된다고 했는데, 이는 리더십의 효과

는 공식 계뿐 아니라 다른 형태의 계

특성을 통해서도 부각된다는 주장(Osborn,

Hunt, & Jauch, 2002)과 같은 의미로 이해되는

것이며, 구성원들은 공식 리더가 아니더라도

비공식 계를 통해 리더를 지목하고 그를

리더로 인식할 수 있다는 것을 의미한다. 사

회 네트워크 에 따르면 개인들의 사회

구조 치를 통해 리더를 식별할 수 있으며

(Balkundi & Kilduff, 2006), 비공식 리더는 그룹

내에서 특정 개인을 지목하는 구성원들의 수

에 의해 확인할 수 있다(Shaw, 1964). 다시 말

해 네트워크 심성이 높은 개인은 비공식 리

더로 인식되는 것이다. 비공식 리더는 공식

리더가 존재하는 상황에서도 상당한 향력을

가진다(Manz & Sims, 1987). 비공식 리더의

요성은 LMX 에 이론 근거를 제공하는
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역할이론(role theory)과 사회 교환이론(social

exchange theory)에서도 확인할 수 있다. 조직

내 개인들은 역할형성과정(role-making process)

에서 리더뿐 아니라 향력 있는 타인들과

의 계를 통해서도 역할이 형성되며(Katz &

Kahn, 1978), 사회교환이론에 따르면 개인들

간의 의존 계와 권력 계는 안 인 교환

상자의 이용가능성과 련된다(Emerson,

1962). 즉 네트워크 내에서 자원에 한 근

성과 통제력을 가진 비공식 리더는 개별 구성

원들의 역할을 규정할 수 있는 향력을 가진

다는 것이다.

사회 교환(social exchange)은 구체 으로

규정된 교환 계를 의미하는 경제 교환

(economic exchange)에 한정되지 않고 신뢰를 기

반으로 하는 상호호혜성에 한 기 에

을 두고 있다(Blau, 1964; Emerson, 1976). 사회

교환이론은 계의 속성을 통해 개인의 태

도와 행동의 원인을 이해할 수 있다는 을

가지는데, 계 리더십은 사회 교환 계

에 기 하고 있다(Brower, Schoorman, & Tan,

2000, Ford & Seers, 2006). 이러한 논의에 따라

계 리더십을 리더와의 계가 구성원들의

행동과 성과에 향을 주는 사회 향 과정

(social influence process)으로 정의할 수 있으며,

리더십 효과는 공식 리더와의 계뿐 아니라

비공식 리더와의 계를 통해서도 확인될 수

있다. 그리고 조직 내 모든 구성원들과의

계를 통해 규정되는 네트워크 심성 역시

계 특성을 통해 개인의 행동과 성과를 설명

하기 때문에 두 가지 계 리더십 유형과

유사한 과정과 효과를 가진다. 최근 들어 공

식 리더와 구성원 간의 양자 계를 넘어 보다

넓은 계의 구조 속에서 다양한 리더십 유형

을 고려하는 연구들이 시도되고 있는 것은 바

로 이러한 면을 반 하는 것이다(Balkundi &

Kilduff, 2006; Mehra et al., 2006b; Sparrowe &

Liden, 1997; Sparrowe & Liden, 2005).

사회 교환은 계를 통해 유형의 자원뿐

아니라 신뢰를 비롯한 무형의 자원을 주고받

는 것을 의미한다. LMX 이론과 사회 네트

워크 이론이 공통으로 강조하는 것이 바로

계를 통해 달되는 자원인데, 조직 내 개인

은 획득 가능한 자원의 정도에 따라 성과와

행동에 한 동기(motivation)가 달라진다(Alder

& Kwon, 2002; Bowler & Brass, 2006; Mehra,

Kilduff, & Brass, 2001; Liden et al., 1997). 따라

서 성과와 행동은 계 리더십의 효과성을

검증할 수 있는 좋은 설명 변수가 된다. 조직

구성원의 성과는 업무성과(task performance)와

맥락 성과(contextual performance)로 구분할 수

있다. 업무성과는 구성원의 직무와 련하여

조직에서 요구하는 정도와 실제 수행한 결과

를 비교한 결과이며(Stumpf & Hartman, 1984),

맥락 성과는 공식 인 직무에는 포함되지

않지만 조직의 성과에 도움이 되는 자발 인

행동을 의미한다(Borman & Motowidlo, 1993).

맥락 성과는 기존에 연구되었던 조직시민행

동(OCB: organizational citizenship behavior)(Smith,

Organ, & Near, 1983), 친사회조직 행동(POB:

prosocial organizational behavior)(Brief & Motowidlo,

1986)과 개념 으로 거의 동일하며(Organ,

1997), OCB와 POB의 주요 구성요소인 이타주

의(altruism), 력 행동(helping behavior), 업무

이외의 활동에 한 자발성(extra-role behavior),

규정 수(following rules), 조직목표지지(espousing

organizaion objectives) 등으로 설명된다(Borman

& Motowidlo, 1993). 맥락 성과를 업무성과와

함께 고려해야 하는 이유는 첫째, 업무성과는

개인의 직무와 련된 성취도를 요시 하는
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반면 맥락 성과는 자신의 직무와는 상 없

이 조직의 효과성을 증진하는 보이지 않는 역

할을 하기 때문이며, 둘째, 맥락 성과는

계 리더십의 효과를 측하는데 요한 변

수인 성과와 행동을 동시에 설명하기 때문이

다.

본 연구에서의 계 리더십 유형은 1명의

공식 리더와 7명의 구성원으로 형성된 네

트워크를 표 한 그림 1에 의해 설명된다. 리

더-구성원 교환 계(LMX)는 조직 내 한 개인

(별)과 공식 리더(사각형)와의 공식 인 업무

심의 계(굵은 실선)를 의미하고, 비공식

리더-구성원 친교 계(ILMX)는 사회 네트워

크에서 비공식 리더(삼각형)와의 친교 계(굵

은 선)를 의미하며, 네트워크 심성(network

centrality)은 내 모든 구성원(사각형, 삼각형,

원)과의 친교 계( 선)에 의해 규정된다. 여기

서 공식 리더(사각형)와의 계는 공식 인 업

무를 심으로 형성되는 계(실선)와 친교

계( 선)가 동시에 존재하는데, 이 에서

LMX는 공식 인 업무를 기반으로 하는 계

를 의미한다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 이에 반

해 비공식 리더(삼각형)와의 계는 친교 계

( 선)에 의해 규정되는 계인데, 그림 1에서

비공식 리더와의 계를 표 한 굵은 선과

얇은 선은 동일한 친교 계를 의미한다. 그

리고 내에서 네트워크 심성이 가장 높은

개인은 구나 비공식 리더가 될 수 있는데,

만약 공식 리더의 네트워크 심성이 가장 높

으면 공식 리더 역시 비공식 리더가 될 수 있

다. 이 경우 구성원들은 공식 리더에 해

공식 리더로서의 업무 계(LMX)와 비공식 리

더로서의 친교 계(ILMX)를 동시에 가지게 된

다. 이상의 논의에 따라 본 연구는 동일한 조

직 내에서의 다양한 계 특성을 반 하는

계 리더십 유형들(LMX, ILMX)과 네트워크

심성(network centrality)을 동시에 고려하여

연구함으로써 구성원의 행동과 성과를 더 자

세히 설명할 수 있고, 계 리더십 연구의

이론 발 에 기여할 수 있다.

구성원의 공식 리더와의 계와 성과

많은 LMX 연구들은 공식 리더와의 계

(LMX)는 구성원들의 태도와 행동에 반 으

로 정 인 향을 다는 연구결과를 제시

하여 왔다(Graen & Uhl-Bien, 1995). 공식 리더

와의 계의 질(quality)이 높은 구성원들은 공

식 리더로부터 업무 지원과 심을 받고,

공식 리더에 한 신뢰(trust), 존경(respect), 상

호 의무(mutual obligation)가 높기 때문에 반

★

그림 1. 계 리더십 구조

[설명: 가운데 별(★) 모양은 자아(ego), 사각형(■)

은 공식 리더, 삼각형(▲)은 비공식 리더, 원(●)

은 동료들을 의미하고, 굵은 실선은 리더-구성원

교환 계(LMX), 굵은 선은 비공식 리더-구성원

친교 계(ILMX), 선은 친교 계(friendship tie)를

의미하는데, 네트워크 심성(network centrality)은

모든 선들에 의해 산출된다.]
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인 만족도와 조직몰입, 업무와 련된 성과

가 높아지고, 이직률과 스트 스와 같은 부정

인 면은 감소한다는 것이 주된 논의 다

(Liden et al., 1997).

한편, LMX의 효과가 항상 정 인 것은

아니며 연구에 따라 일치되지 않거나 오히려

부정 인 측면을 가지기도 한다(Harris, Kacmar,

& Witt, 2005; Harris & Kacmar, 2006; House &

Aditya, 1997; Liden et al., 1997). 특히 Harris와

그의 동료들은 LMX가 이직률(2005)과 스트

스(2006)를 선형 으로 감소시키는 것이 아니

라 U자형으로 향을 미칠 것이라는 주장을

했는데, LMX 질이 무 높을 경우에 구성원

들은 리더로부터 더 많은 기 (expectation)와

의무(obligation), 그리고 공식 업무를 넘어 수

행해야 할 역할(role)을 부여받게 되어 리더와

의 계가 부담으로 작용할 수 있다는 것이다.

이러한 가운데 공식 리더와의 계(LMX)와

업무성과 맥락 성과간의 정 인 계

는 많은 연구들에서 검증되어왔다. LMX와 구

성원의 업무성과 간의 계는 내집단에 속하

는 구성원들의 자원에 한 근성 측면에서

찾을 수 있다. LMX 질(quality)이 높은 구성원

들은 리더로부터 심과 지지, 그리고 업무에

필요한 자원을 제공받을 수 있어 LMX 질

(quality)이 낮은 구성원보다 높은 성과를 창출

한다(Dansereau et al., 1975; Feldman, 1986). 그

리고 공식 리더와의 계가 좋은 구성원들은

직무태도와 조직의 목표와 성과에 기여하려는

정도가 향상되고(Liden & Graen, 1980), 업무와

련된 문제에 있어 리더와 일치된 입장을 가

지기 때문에(Graen & Schiemann, 1978) 업무성

과가 높아진다. 한 LMX 질이 높은 구성원

들은 자신의 향력이 향상된다고 느끼게 되

어 업무성과 향상에 한 동기가 증가한다

(Scandura, Graen, & Novak, 1986). 한편, LMX

질은 객 인 성과지표보다는 주 인 성

과지표에 향을 다는 연구결과들이 있다

(Duarte, Goodson, & Klich, 1994; Vecchio &

Gobdel, 1984). 이는 내집단에 속하는 구성원의

업무성과가 높게 나타나는 상은 화의

오류(leniency bias)에 의해 내집단 구성원에

한 과 평가가 이루지기 때문인 것으로 설명

된다(Wayne et al., 1997). 화의 오류가 발

생하는 이유는 LMX 과정에서 리더와 구성원

이 업무상의 계를 넘어 신뢰를 기반으로 한

사회 계를 형성하는 성숙기(maturity) 단

계(Graen & Uhl-Bien, 1995) 는 일반화된

(generalized) 상호 호혜 계(Sparrowe & Liden,

1997)로 진입했기 때문인 것으로 볼 수 있다.

맥락 성과는 공식 역할이나 보상에

한 계약과 상 없이 조직에 이익이 되는 자발

인 행동을 의미한다(Organ, 1997). 리더의 후

원이 조직시민행동을 설명하는 요한 변수가

된다는 것은(Lepine, Erez, & Johnson, 2002) 리더

와 구성원 간의 교환 계의 특성에서 이론

근거를 찾을 수 있다. 사회 교환 계에는

상호호혜의 원칙이 작용하므로(Blau, 1964)

리더와 구성원 간의 계에서도 상호 간에

이루어지는 교환의 정도에 따라 그에 상응하

는 행동을 해야 하는 의무가 발생한다(Graen

& Scandura, 1987). 즉 구성원은 리더와의 교환

계에 따라 공식 인 업무에 규정된 역할만

수행할 것인지, 아니면 업무 이외의 역할까지

확 할 것인지를 결정하는데, LMX 질이 높은

구성원은 맥락 성과와 같은 규정된 업무 이

외의 역할을 수행함으로써 리더의 행동에 상

응하는 행동을 한다는 것이다(Liden et al.,

1997; Wayne et al., 1997). 한 구성원들은 리

더와의 높은 수 의 교환 계를 유지함으로써
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정 인 정서를 가지게 되고, 이러한 정서에

의해 직무만족(Dansereau et al., 1975; Vecchio &

Gobdel, 1984), 공정성 인식(Graen & Scandura,

1987), 조직몰입(Settoon, Bennett, & Liden, 1996;

Wayne et al., 1997)이 향상되어 맥락 성과를

한 행동을 한다(Organ, 1997). 따라서 내

개별 구성원과 공식 리더와의 계의 질은 그

구성원의 성과에 향을 것이다.

가설 1a. 리더-구성원 교환 계(LMX) 질

(quality)이 높을수록 구성원의 업무성과는 더

높아질 것이다.

가설 1b. 리더-구성원 교환 계(LMX) 질

(quality)이 높을수록 구성원의 맥락 성과는

더 높아질 것이다.

구성원의 네트워크 심성과 성과

개인들은 그들이 배태되어 있는 사회 네

트워크 내에서의 구조 치를 통해 가치 있

는 자원에 한 근성이 높아진다는 것이

사회 네트워크 이론의 기본 인 논의이다

(Brass, 1984). 한 개인이 조직 내에서 다양한

계를 맺는다는 것은 향력 있는 구성원뿐

아니라 네트워크 구조에서 다른 동료들과 연

결(tie)이 거의 없이 주변에 치한 구성원과도

연결될 가능성이 높다는 것을 의미한다. 다양

한 계를 갖는, 즉 네트워크 심성이 높은

개인은 조직에서 향력을 가진 구성원으로부

터 높은 질의 정보를 제공받고, 주변에 치

한 구성원으로부터는 다른 구성원들이 갖지

못하는 새로운 정보를 획득할 수 있으며(Burt,

1992; Sparrowe & Liden, 2005), 정보에 한 통

제력을 가지기 때문에(Burt, 1997) 높은 업무성

과를 창출할 수 있다는 것이다. 네트워크 내

에서 심성이 높은 개인은 다양한 구성원들

과의 의사소통을 통해 조직에서 요하게 인

식되는 규범과 기 를 악하고 보다 잘 부응

할 수 있기 때문에 업무에 한 성취도가 높

다(Ahuja, Galletta, & Carley, 2003). 한 많은

구성원들과 계를 맺는 개인은 시간이 지

날수록 조직과 업무에 련된 더 많은 지식

이 축 되어 당면한 업무 련 문제를 더욱

원활하게 해결할 수 있다(Baldwin, Bedell, &

Johnson, 1997).

네트워크에서 심 인 치를 차지하는 개

인들은 자원에 한 근과 통제가 용이하기

때문에 그들에 한 다른 구성원들의 의존은

높아진다(Brass & Burkhardt, 1993; Ibarra,

1993). 네트워크 심성이 높은 개인들은 도

움을 필요로 하는 사람들의 문제를 보다 쉽

게 해결할 수 있지만(Settoon & Mossholder,

2002; Venkataramani & Dalal, 2007), 실제 도움

을 것인가라고 하는 문제는 그들의 맥락

성과를 창출하려는 동기의 정도로 알 수 있다

(Barsness, Diekmann, & Seidel, 2005). 네트워크

심성이 높은 개인은 자신의 역할 범 를 보

다 넓게 정의하고(Brass, 1981), 자신의 역할 범

를 넓게 정의하는 개인들은 조 행 를

업무의 일부로 생각하기 때문에(Morrison, 1994)

네트워크에서 심 인 치를 차지하는 개인

들은 맥락 성과를 한 행동을 하고자 한다

(Settoon & Mossholder, 2002; Venkataramani &

Dalal, 2007). 한편, 한 개인이 네트워크 내에서

심 인 치를 차지한다는 것은 다른 구성

원들에게 자신의 행동에 한 가시성(visibility)

이 높아진다는 것을 의미하는데, 이러한 가시

성은 평 (reputation)과 련된다(Zey-Ferrell &

Ferrell, 1982). 그리고 다른 구성원들과 많은

계를 갖는 개인은 그러한 계를 통해 유용
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한 정보를 획득하는데(Burt, 1992), 지속 인

계의 유지를 해서는 인상 리(impression

management)가 요하다(Barsness et al., 2005).

가시성에 의한 평 과 지속 인 계를 한

인상 리는 네트워크 내에서의 심 인 지

를 유지하기 한 수단이 되기 때문에 맥락

성과를 증진하려는 요한 동기가 되는 것이

다. 이상의 논의에 따르면 내 개별 구성원

의 사회 네트워크 내에서의 치에 따라 구

성원의 성과는 달라질 것이다.

가설 2a. 네트워크 심성이 높을수록 구성

원의 업무성과는 더 높아질 것이다.

가설 2b. 네트워크 심성이 높을수록 구성

원의 맥락 성과는 더 높아질 것이다.

구성원의 비공식 리더와의 계와 성과

LMX 이론에서 공식 리더와의 계가 요

한 이유는 리더가 가치 있는 자원에 한

근과 통제의 이 을 가지고, 자원의 교환과정

에서 차별화가 발생하기 때문이다. 이러한 논

의는 비공식 리더-구성원 친교 계(ILMX)에도

동일하게 용할 수 있는데, 네트워크 심성

이 높은 개인은 자원에 한 근과 통제의

이 을 가지고 있으며, 계를 유지하는데 필

요한 시간 한계로 인해 모든 계에서 강한

연결(strong tie)을 유지하기 어려워 다른 구성

원들과 차별 인 계를 유지한다. 비공식 리

더가 소유하는 자원은 모든 구성원들에게 균

등하게 달되는 것이 아니라 계가 좋은 구

성원에게만 선별 으로 해지기 때문에 비공

식 리더와의 계가 요하다는 것이다. 강한

연결(strong tie)을 통해 요한 정보와 암묵

지식이 흐른다는 을 고려하면(Hansen, 1999)

결국 비공식 리더와의 계의 질은 개별 구성

원들의 업무에 요한 향을 것이라고

측할 수 있다. 한 비공식 리더와의 계가

좋은 구성원은 자신의 네트워크 치와는 상

없이 고성과를 창출한다는 평 으로 인해

높은 상을 가질 수 있기 때문에(Kilduff &

Krackhardt, 1994; Podolny, 2001) 네트워크 내

다른 행 자들과의 계에서 유리한 치를

할 수 있다. 다시 말해 한 개인이 네트워크

내에서 심 인 치를 차지하는 사람과의

연결(tie)의 강도가 높아짐에 따라 자원의 획득

가능성이 높아진다는 것이다. 한편, 비공식 리

더는 효능감(team efficacy)과 구성원들

의 정서에 향을 으로써(Pescosolido, 2001;

2002) 궁극 으로는 성과에 향을 미친다

(Gibson & Vermeulen, 2003). 따라서 비공식 리

더와의 계가 좋은 구성원은 자신과 에

한 효능감이 높고, 정 인 정서를 가질 수

있기 때문에 보다 높은 업무성과를 기 할 수

있다.

비공식 리더와 강한 연결 계에 있는 구성

원이 맥락 성과를 한 행동을 할 것인가에

한 문제는 비공식 리더와의 계와 네트워

크 내 다른 구성원들과의 계에서 찾을 수

있다. 비공식 리더는 조직의 효과성을 해

요한 역할을 수행하고, 동료들의 능력향상

을 해 자신의 지식을 제공함으로써 조직의

맥락 성과에 기여한다(Snell & Wong, 2007).

그리고 조직의 구성원이 비공식 리더와 강한

연결(strong tie)을 갖는다는 것은 비공식 리더

와 신뢰를 기반으로 하여 감정 으로 친 감

을 느끼고, 상호호혜 인 계에 있다는 것을

의미한다(Granovetter, 1973). 강한 연결(strong

tie)은 서로에 한 배태성(embeddedness)을 높

여 유사한 태도, 가치, 행동의 유형을 갖도록
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하기 때문에(Brass, Butterfield, & Skaggs, 1998;

Uzzi, 1996), 비공식 리더와 강한 연결을 갖는

구성원은 비공식 리더의 맥락 성과를 한

행동에 부합하는 행동을 할 것이다.

조직에서 개인들의 역할(role)은 리더뿐 아니

라 향력 있는 타인들과의 계를 통해서도

형성된다(Katz & Kahn, 1978). 따라서 사회

네트워크 내의 구성원들은 비공식 리더와의

계를 통해서도 역할이 규정되는데, 비공식

리더와의 계는 사회 네트워크에서 이루어

지기 때문에 사회 네트워크에 합한 역할

이 요구될 것이다. 즉 공식 리더가 구성원과

의 계를 발 시키는 과정에서 조직의 효과

성에 기여할 수 있는 공식 업무를 통해 역

할을 부여하듯이(Graen & Scandura, 1987), 비공

식 리더는 사회 네트워크 내에서 요한 것

으로 인식되는 행동을 통해 구성원의 역할을

규정한다는 것이다. 사회 네트워크 내에서

이루어지는 계에서는 서로에 한 신뢰가

요하기 때문에 비공식 리더와의 계의 질

이 높은 구성원들은 맥락 성과를 한 행동

을 통해 좋은 이미지를 유지함으로써(Bolino,

1999) 신뢰를 향상하고자 할 것이다.

사회 네트워크 내의 구성원들은 자신들의

이미지를 향상하기 해 향력을 가진 사람

과 친구 계에 있는 개인에게 조 인 행동

을 한다(Bowler & Brass, 2006). 이러한 측면은

높은 ILMX 질(quality)을 갖는 구성원들의 사회

평 상과 련되는데, 이들은 다른

구성원들과의 직 인 계에 의해서가 아니

라 비공식 리더의 후 에 의한 혜택을 받고

있는 것이기 때문에 다양한 사회 계를 통

해 자신들의 실질 인 상과 네트워크 내에

서의 치를 확립하기 해 다른 구성원들의

조 행동에 부응하는 행동을 할 것이다.

따라서 비공식 리더와 좋은 계를 유지하는

구성원들은 그 지 않는 구성원들에 비해 업

무성과가 높을 것이다.

가설 3a. 비공식 리더-구성원 친교 계

(ILMX) 질(quality)이 높을수록 구성원의 업무

성과는 더 높아질 것이다.

가설 3b. 비공식 리더-구성원 친교 계

(ILMX) 질(quality)이 높을수록 구성원의 맥락

성과는 더 높아질 것이다.

네트워크 심성과 LMX ILMX의 조 효과

사회 네트워크 에서는 개인이 차지하

는 구조 치와 결과변수 간의 계에 한

상황 변수들의 조 효과를 인정하고 있으나

(Burt, 1997), 공식 리더와 구성원 간 양자 계

에 의한 조 효과(Sparrowe & Liden, 2005)와 사

회 네트워크 내 특정 개인과의 양자 계에

의한 조 효과에 해서는 크게 강조하지 않

고 있다. 따라서 체 구성원들의 사회

계들에 의해 형성된 사회 네트워크 심성

과 양자 계들과의 상호작용효과가 고려된다

면 조직 내 개인의 업무성과와 맥락 성과에

한 보다 자세한 이해가 이루어 질 수 있을

것이다.

조직 내 개인들이 다양한 자원을 획득할 수

있다면 그들의 업무성과는 더욱 높아질 수 있

다. 네트워크 심성이 높은 구성원들은 필요

한 자원에 한 근성과 통제력을 가지는데

(Burt, 1997), 만약 LMX 질도 높으면 공식 리

더의 내집단에 속하게 되어 공식 인 경로를

통해서 획득할 수 있는 자원에 한 근이

보다 용이할 것이다. 사회 네트워크와 공식

리더를 통해서 획득할 수 있는 다양한 자원에
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한 근 가능성과 자원에 한 통제력은 그

들의 향력을 증가시키고 업무성과 향상에

기여할 것이다. 한 네트워크 심성이 높은

구성원들은 다양한 연결을 가지기 때문에

LMX 외집단 구성원들과 내집단 구성원들이

서로에게 가지는 편견(in-group/out-group bias)이

감소되어 LMX 질의 효과가 더욱 높아질 수

있다.

한편, 네트워크 심성과 ILMX 질이 모두

높은 구성원들은 비공식 리더와의 계를 통

해 부족한 자원을 충족하고, 비공식 리더와의

계를 통한 상과 평 이 높아짐에 따라

향력이 증가할 것이므로 보다 효과 인 네트

워크 리가 가능할 것이다. 한 구조

치를 통해 획득되는 자신들의 향력에 비공

식 리더를 통해 얻을 수 있는 향력이 추가

되어 다른 구성원들로부터 자원 제공에 한

조 인 태도를 기 할 수도 있다. 따라서

공식 리더 비공식 리더와의 계가 좋은

구성원은 사회 네트워크에서 심 인 치

를 차지할수록 업무성과는 더욱 높아질 것이

다.

가설 4a. 리더-구성원 교환 계(LMX) 질

(quality)은 구성원의 네트워크 심성과 업무성

과 간의 계를 정 으로 조 할 것이다.

가설 4b. 비공식 리더-구성원 친교 계

(ILMX) 질(quality)은 구성원의 네트워크 심성

과 업무성과 간의 계를 정 으로 조 할

것이다.

조직 내 개인들의 맥락 성과에 한 의지

는 그들이 어떠한 동기를 가지는가와 련된

다(Barsness et al., 2005). LMX 질과 네트워크

심성이 모두 높은 개인은 다양한 자원을 획

득하기에 유리한 면이 있지만 공식 리더와의

계와 체 구성원들과의 계를 동시에

리해야 함으로 인해 발생할 수 있는 비용을

고려해야 한다. 네트워크 심성과 공식 리더

와의 계의 질이 높은 개인은 공식 리더의

네트워크 심성이 낮은 경우에는 공식 리더

와 다른 구성원들 간의 계를 매개함으로써

이 을 릴 수도 있지만, 공식 리더와 사회

네트워크에서의 역할 요구가 다름으로 인

해 행동의 제한이 높아질 수 있다(Krackhardt,

1999). 한 공식 리더와 다른 구성원들의 역

할요구가 상충하지 않는 상황일지라도 모든

요구에 부응하는 것 자체가 부담이 될 수 있

다. 따라서 행동의 제한과 역할 부담은 개인

의 성과에 부정 으로 작용할 것이다. 이러한

논의는 네트워크 심성과 업무성과 간의

계에 한 공식 리더와의 계의 질이 가지는

정 인 조 효과를 측한 가설 4a에도 동

일하게 용될 수 있다. 하지만 한 개인이 행

동의 제한과 역할에 한 부담으로 인해 자신

의 업무성과와 맥락 성과를 한 행동을 모

두 수행할 여력이 없을 경우에는 업무성과와

맥락 성과 에서 우선순 를 부여함으로

써 반 인 부담을 감소하고자 할 것이다.

Borman과 Motowidlo(1997)는 맥락 성과와

업무성과의 선행변수에 한 탐색 연구에

서 개인의 특성 일반 인지능력(general

cognition ability)은 맥락 성과보다는 업무성

과에 더 련된다는 결과를 제시하 으며, 이

러한 인지능력은 네트워크 심성에 의해 향

상되는 것으로 논의되어왔다(Casciaro, 1998;

Krackhardt, 1987; Russo & Koesten, 2005). 즉 네

트워크 내에서 심 인 치를 차지하는 구

성원들은 요한 정보에 한 근성이 높기

때문에 조직 내 계들의 특성과 요한 업무



한국심리학회지: 산업 조직

- 556 -

를 잘 악할 수 있고, 자신의 업무성과와 맥

락 성과를 동시에 수행하기 어려울 때는 맥

락 성과보다는 업무성과를 더 시함으로써

부담을 감소한다는 것이다.

한편, 사회 네트워크에서 심 인 치

를 차지하는 구성원들은 자신의 향력이 확

되는 것에 해 공식 리더가 좋지 않게 생

각할 것이라는 의식을 하게 되어 자신의 향

력에 한 공식 리더의 수용성(receptiveness)에

민감해지고, 인상 리(impression management)를

통해 이를 극복하고자 한다(Barsness et al.,

2005). 하지만 공식 리더와의 계가 좋으면

인상 리를 하고자 하는 동기가 하될 것이

다. 인상 리는 맥락 성과의 요한 선행요

인이기 때문에(Bolino, 1999) 네트워크 심성

이 높으면서 공식 리더와 좋은 계를 유지하

는 구성원들의 맥락 성과는 리더와의 계

가 좋지 않은 구성원들에 비해 상 으로 낮

아질 것이다.

하지만 네트워크 심성과 비공식 리더와의

계의 질이 모두 높은 경우에는 다른 해석이

용된다. 네트워크 심성과 비공식 리더와

의 계는 사회 네트워크 내에서의 계에

의해 규정되기 때문에 공식 리더로부터의 역

할 요구와 네트워크에서의 역할에 한 요구

가 다름으로 인해 발생하는 행동의 제한과

반 인 역할의 부담이 많지는 않을 것이다.

그리고 네트워크 심성이 높은 구성원이 비

공식 리더와 좋은 계를 유지할 경우 네트워

크 내에서의 향력이 더욱 높아지기 때문에

자신의 향력 증가에 한 공식 리더의 견제,

즉 공식 리더의 수용성에 더 민감하게 반응할

것이다. 따라서 네트워크 심성과 비공식 리

더와의 계의 질이 모두 높은 구성원은 자신

의 향력 증가에 한 공식 리더의 수용성에

민감해져 인상 리를 더욱 하고자 할 것이며,

따라서 맥락 성과는 더 높아질 것이다.

이상의 논의를 요약하면 네트워크 심성이

높은 구성원들은 공식 리더와 비공식 리더와

의 계의 질에 따라 맥락 성과에 한 동

기가 다르게 작용하는데, 공식 리더와의 계

가 좋은 구성원들은 네트워크 심성이 높을

수록 맥락 성과는 더욱 낮아지는 반면 비공

식 리더와의 계가 좋은 구성원들은 네트워

크 심성이 높을수록 맥락 성과는 더욱 높

아질 것이다.

업무성과

맥락 성과

구성원의 네트워크

심성(Network Centrality)

비공식 리더-구성원

친교 계(ILMX)

리더-구성원

교환 계(LMX)

그림 1. 연구모형
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가설 5a. 리더-구성원 교환 계(LMX) 질

(quality)은 네트워크 심성과 맥락 성과 간

의 계를 부정 으로 조 할 것이다.

가설 5b. 비공식 리더-구성원 친교 계

(ILMX) 질(quality)은 네트워크 심성과 맥락

성과 간의 계를 정 으로 조 할 것이다.

이상의 연구가설을 기반으로 하여 그림 1과

같은 연구모형을 설정하 다.

방 법

표본 자료수집

본 연구에서는 연구가설의 검증을 하여

설문조사를 실시하 다. 설문지는 네트워크

특성을 악하기 한 부분과 개인의 업무성

과와 맥락 성과를 악하기 한 부분으로

구성되었으며, 국내 12개 기업에 종사하는 427

명을 상으로 조사를 하 다. 이 미응답

자 네트워크 분석에 부 합하다고 단된

자료를 제외하고, 총 73개 에서 399명의 응

답치가 네트워크 분석을 한 자료로 선정되

었다.

먼 네트워크 분석을 한 후, 비공식 리더

를 선정하 다. 내에서 네트워크 심성이

가장 높은 개인이 2명 이상일 경우에는 구

를 비공식 리더로 선정할 것인가에 한 객

인 기 이 없고, 다수의 비공식 리더를 인

정하더라도 비공식 리더와의 계를 측정할

기 이 모호하여 상 표본에서 제외하 는데,

이 과정에서 총 29개 153명이 제외되었다.

그리고 공식 리더와 비공식 리더와의 계가

구성원의 행동에 미치는 향을 확인하기

한 본 연구의 목 에 따라 44개 에서 78명

의 공식 비공식 리더를 제외하 다. 44개

10개 에서 공식 리더와 비공식 리더

가 일치하 기 때문에 제외된 인원은 공식 리

더 34명, 비공식 리더 34명, 공식 리더와 비공

식 리더의 지 를 동시에 가지는 리더 10명이

었다. 한 연구의 정확성을 해 LMX, 업무

성과와 맥락 성과, 그리고 인구통계 자료

한 가지라도 락된 21명을 추가로 제외하

여, 최종 으로 147명의 구성원에 한 자

료가 실증분석에 사용되었다. 불성실 응답자

와 공식 비공식 리더 이외에 제외된 구성

원 145명과 실증분석에 포함된 구성원 147명

의 LMX, 업무성과와 맥락 성과, 그리고 인

구통계 자료의 평균 차이를 비교한 결과 모

든 변수에서 차이의 정도가 유의하지 않은 것

으로 확인되었다.

통계 분석에 사용된 응답자들의 인구통계

특성을 살펴보면, 남성이 102명(69.4%)이고, 연

령은 20 가 78명(53%), 30 가 61명(41.5%)

이었다. 교육수 은 4년제 학 졸업(67명,

45.6%), 문 졸업(36명, 24.5%), 고등학교 졸

업(29명, 19.7%) 순으로 나타났고, 직 은 사원

과 리가 129명으로 체의 87.7%를 차지했

다. 평균 근속기간은 3년 7개월이었으며, 응답

당시 소속 에서의 평균 근무기간은 2년 7개

월이었다.

변수의 측정

본 연구에서는 네트워크 자료를 수집하기

해 응답자들에게 소속 구성원들의 이름

을 제시하고, 그들과의 친교 계(friendship

relation)의 강도를 질문하는 명부 제시법(roster

method)을 사용하 다. 이러한 설문방식은 응
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답자들이 인식하는 계와 구조 특성을

악하기 해 통상 으로 사용되는 방법이다

(Barsness et al., 2005; Marsden, 1990; Sparrowe &

Liden, 2005).

연결 강도(tie strength)를 측정하는 근 성

(closeness), 빈도(frequency), 기간(duaration) 등의

구성요소들이 독립 인 것인가에 한 논의가

있지만(Perry-Smith, 2006 참조), 많은 연구자들

이 각 구성요소들을 개별 인 척도로 인정하

고 있고(Granovetter, 1973; Seibert, Kraimer, &

Liden, 2001), 기존의 사회 네트워크 연구에

서 의 빈도로 연결 강도를 측정했기 때문

에(Brass & Burkhardt, 1993; Venkataramani &

Dalal, 2007) 본 연구에서는 의 빈도로 친

교 계를 측정하 다.

리더-구성원 교환 계

(Leader-Member Exchange)

LMX는 Graen 등(1982)이 제시한 7개의 문항

(LMX-7)으로 측정하 다. LMX 척도는 존경,

신뢰, 의무감 등 다차원성을 가지는 것으로

인정되지만, 서로 간의 상 계수가 높아 단일

척도로 사용할 수 있다는 Graen과 Uhl-Bien

(1995)의 제안에 따라 본 연구에서는 LMX를

업무상의 존경, 신뢰, 의무감이 포함된 개념으

로 간주하 다. 설문에 포함된 문항들은 “귀하

의 리더가 귀하의 업무수행에 해 어느

정도 만족하고 있는지 귀하는 얼마나 알고 있

습니까?”, “귀하의 리더는 귀하의 업무수행

상의 애로 과 요구사항에 해 얼마나 잘 알

고 있습니까?” 등으로 구성되었고, “ 모른

다(1 )”, “매우 많이 안다(5 )”의 5 척도로

측정되었다. 척도에 한 신뢰도 분석결과,

Cronbach α 값은 0.83이었다.

네트워크 심성(Network centrality)

네트워크 심성을 측정하는 방법으로 연결

되지 않은 두 행 자를 연결하는 정도를 의미

하는 매개 심성(betweenness centrality), 다른 행

자들과 가까이 있는 정도를 의미하는 근

심성(closeness centrality), 그리고 다른 행 자

들과 가지는 연결(tie)의 수를 나타내는 연결

심성(degree centrality)이 있다(Freeman, 1979). 네

트워크 심성을 측정하는 여러 가지 방법들

에서 본 연구에서는 구성원들의 자원에

한 근성과 통제력에 이론 을 두기 때

문에 매개 심성(betweenness centrality)이

합하다고 단하 다. 한편, 계의 정도를

“있음”과 “없음”으로만 구분하는 이항변수

(binary variable) 방식을 사용하는 매개 심성

(Freeman, 1979)과는 달리 흐름 매개 심성

(flow betweenness centrality)은 계량변수(valued

variable) 방식을 사용한다. 흐름 매개 심성

은 최단거리뿐 아니라 간 매개를 포함한

모든 매개 가능성과 그 정도를 내포하기 때문

에(Freeman, Borgatti, & White, 1991; Sparrowe &

Liden, 2005) 연결의 정도를 보다 세 하게

악할 수 있다는 단 하에 우리는 흐름 매개

심성으로 구성원들의 네트워크 심성을 측

정하 다.

비공식 리더-구성원 친교 계

(Informal Leader-Member Exchange)

비공식 리더를 선정하는 방식은 다양하게

존재할 수 있는데, Fernandez(1991)는 리더가 갖

추어야 할 조건들 에서 존경의 정도로 리더

를 선정하 고, Mehra 등(2006b)은 응답자들이

리더로 인식하는 사람을 지목하는 방법을 사

용하 다. 본 연구에서는 비공식 리더가 갖추

어야 할 핵심 요소로 권력이 요하다고 단
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하 고(Balkundi & Kilduff, 2006), 권력을 가

장 잘 반 할 수 있는 내향 심성(in-degree

centrality)을 통해 비공식 리더를 선정하 다

(Freeman, 1979). 내향 심성은 한 개인이 다

른 구성원들로부터 지목받는 정도로 측정되는

데, 이러한 계는 지목하는 사람과 지목받는

사람 간의 계의 불균형을 의미하기 때문에

지목받는 사람의 권 (prestige)를 나타낼 수

있다(Brass, 1992). 기존의 네트워크 연구자들

도 권력을 가장 잘 나타내는 변수로 내향

심성을 선택하 다(Brass & Burkhardt, 1993;

Sparrowe, Liden, Wayne, & Kraimer, 2001).

사회 네트워크에서의 비공식 리더는 구성

원들로부터 가장 많이 친교 계가 있다고 지

목받는 사람이기 때문에 공식 인 지 와는

상 없이 구나 비공식 리더가 될 수 있다

(Balkundi & Killduff, 2006). 따라서 본 연구에서

는 공식 리더도 내에서의 내향 심성이

가장 높으면 비공식 리더로 선정하 고, 44개

10개 에서 공식 리더와 비공식 리더

가 일치하 다. 공식 리더와 비공식 리더가

같은 사람일 경우에는 LMX와 ILMX에서 같은

상에 한 계를 측정한다는 문제가 있을

수 있다. 그러나 업무상의 계를 심으로

하는 LMX와 사회 네트워크에서의 친교 계

를 나타내는 ILMX는 개념 으로 다른 차원이

고, 각각 업무 계 심의 LMX-7과 연결강도

(tie strength)라는 다른 척도로 측정되기 때문에

방법론 으로 문제가 없다고 생각된다. 기존

의 LMX 연구에서도 LMX는 개인 계나 친

교 계가 아닌 업무상의 계로 규정하고 있

으며, LMX의 구성개념인 신뢰(trust), 존경

(respect), 상호 의무(mutual obligation) 역시 공식

리더와 구성원이 서로의 직업 능력과 행동

에 한 평가로 간주하고 있다(Graen & Uhl

-Bien, 1995; Sparrowe & Liden, 2005). 본 연구의

측정 방식과 유사한 로 리더십 스타일을 구

조주도(initiating structure)와 배려(consideration)

로 구분한 오하이오 주립 학의 척도(LBDQ:

Leader Behavior Description Questionnaire)를 들

수 있다. LBDQ는 구조주도와 배려라는 리더

십 스타일이 동일차원이 아니라 독립된 차원

이기 때문에 동일한 리더에게서 동시에 나타

날 수 있다는 입장을 반 하고 있다(Northouse,

2007). 그리고 변수 간의 상 계 분석에서도

LMX와 ILMX 간의 상 계는 서로 유의하지

않은 것으로 나타났으며(β=.07, n.s.), 공식 리

더와 비공식 리더가 동일한 에 소속된 구성

원들만을 상으로 한 상 계 분석 역시 유

의하지 않았다(β=-.235, n.s).

한편, 비공식 리더와 구성원 간의 계의

정도(tie strength)는 서로가 서로에 해 동시에

친교 계를 가진다고 지목하는 값 에서 최

소값으로 측정하 다(Wasserman & Faust, 1994).

를 들어 양자 계에서 서로에 한 친교 값

이 각각 2와 1로 나왔으면 1을 선택하 고, 2

와 0이 나왔으면 친교 계가 없는 것으로 간

주하 다.

업무성과(Task Performance)

LMX 질과 리더의 주 인 평가 간의 계

에서 발생하는 화의 오류(leniency bias)에

한 지 이 있으나(Wayne et al., 1997), 부

분의 조직에서 직속 상사의 업무평가가 매우

요하고, 기존의 연구들에서도 구성원들에

한 직속 상사의 평가가 가장 타당하면서 실

제 성과를 가장 잘 반 한다는 논의가 있었기

때문에 본 연구에서도 리더의 직 평가 방식

을 택하 다(Mehra et al., 2001 참조).

구성원들의 업무성과를 측정하기 해
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리더에게 원들의 업무성과 양(quantity), 업무

성과 질(quality), 업무 주도성(initiative), 그리고

반 인 업무성과의 정도를 “ 동의 안함

(1 )”, “매우 동의함(5 )”의 5 척도로 평가

하도록 하 으며, 문항들 간의 Cronbach α 값

이 0.88로 나타나 척도의 신뢰성에는 문제가

없는 것으로 확인되었다.

맥락 성과(Contextual Performance)

본 연구에서는 Sparrowe 등(2001)의 맥락

성과 척도를 사용했는데, 이는 Smith 등(1983)

의 이타성(altruism) 항목과 동일한 것으로 조

행동을 측정하는데 사용된다.

한편, 동일방법편의(common method bias)를

제거하기 해 구성원들의 맥락 성과를

리더들이 측정하도록 하 다. 설문은 “결근했

던 동료를 돕는다”, “부서의 발 을 해 신

인 제안을 한다” 등 7개 문항들을 포함하

고, “ 동의 안함(1 )”, “매우 동의함(5 )”

의 5 척도로 측정되었다. 척도의 신뢰성 분

석 결과, Cronbach α 값이 0.82 다.

통제변수(Control Variables)

사회 네트워크 LMX 연구에서 개인들의

인구통계 특성은 통제되어야할 변수로 인식

되어 왔다. 성별과 연령, 그리고 근속기간은

내에서의 교환 계와 업무성과와 련되고

(Barsness et al., 2005; Harris & Kacmar, 2006;

Mehra et al., 2001; Perry-Smith, 2006), 직 은

공식 인 구조에서의 권력과 련되므로 교환

계에 향을(Ibarra, 1993; Mehra et al., 2001;

Sparrowe & Liden, 2005) 수 있다.

본 연구에서는 기존 연구에 따라 구성원들

의 성별, 연령, 근속기간, 직 에 교육수 을

추가하여 개인들의 인구통계 변수를 통제하

다. 성별은 남성은 1, 여성은 0으로 코딩하

고, 연령은 21세부터 5세 단 로 구분하

으며, 교육수 은 학교 졸업부터 학원 졸

업 이상까지 5단계로 구분하 다. 직 은 사

원, 리, 과장, 차장, 부장, 임원으로 구분하

고, 근속기간은 재 직장과 재 으로

구분하여 각각 개월 수로 표시하도록 하 다.

결 과

본 연구에서 사용된 변수들의 기술통계량과

변수들 간의 상 계가 표 1에 제시되었다.

LMX, 네트워크 심성, ILMX는 업무성과

맥락 성과와 정 인 상 계를 가지

는 것으로 확인되었고, 업무성과와 맥락 성

과 간의 상 계수도 비교 높게 나타났다.

네트워크 심성은 LMX ILMX와 일정한

계를 가지는 것을 알 수 있으나, LMX와

ILMX의 상 계는 유의하지 않게 나타났다.

통제변수 에서 성별은 LMX, 근속기간은 네

트워크 심성 ILMX, 그리고 직 은 LMX

와 업무성과 맥락 성과와 련되는 것으

로 나타났으며, 따라서 인구통계 변수들은

교환 계를 통해 업무성과와 맥락 성과에

간 으로 련되는 것으로 추정된다.

연구 가설들을 검증하기 해 통제변수, 독

립변수, 상호작용변수를 차례로 포함하는

계 회귀분석(hierarchical multiple regression)을

사용하 다. Aiken과 West(1991)의 논의에 따

라, 상호작용효과를 검증하기 해 상호작용

항(XZ)을 사용할 경우에는 상호작용항을 형성

하는 변수(X, Z)와의 다 공선성(multicollinearity)

이 발생할 우려가 있기 때문에 변수들을 평균

값을 기 으로 심화(centering) 시킨 다음
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계 회귀분석을 실시하 다. 다음으로 설명

변수들 간의 다 공선성이 존재하는가를 알아

보기 해 분산팽창지수(VIF: variance inflation

factor)를 확인하 는데, 모든 변수의 공차한계

값이 0.3 이상이고, VIF 값은 3보다 작았기 때

문에 다 공선성은 문제가 되지 않는 것으로

단하 다.

표 2는 업무성과에 한 회귀분석 결과를

요약한 것이다. LMX, 네트워크 심성, ILMX

의 개별 인 효과를 확인했을 때는 모두 업무

성과에 한 향력이 있었으나(모형 Ⅱ,Ⅲ,

Ⅳ), 함께 고려했을 때는 네트워크 심성(β

=.23, p<.05)만이 업무성과에 유의한 향을

미치는 것으로 나타났다. 이로써 네트워크

심성이 구성원의 업무성과에 향을 것이

라는 가설 2a가 지지되었고, 업무성과에 해

공식 리더와의 계 비공식 리더와의 계

가 가지는 효과를 상한 가설 1a와 3a는 지

지되지 않았다.

네트워크 심성과 업무성과 간의 계에서

LMX와 ILMX의 조 효과는 표 2의 모형 Ⅵ에

서 확인할 수 있다. 먼 설명력(R2)은 모형 Ⅴ

에 비해 17%에서 22%로 5% 증가하 고, 설명

력의 증분(△R2)에 한 F 검증 역시 유의한

것으로 나타나(p<.05) 새로운 상호작용항들이

포함된 모형이 통계 으로 의미가 있음을 알

수 있다. 업무성과에 한 네트워크 심성과

LMX 간의 상호작용효과는 유의하지 않았으나

(β=-.06, n.s.), 네트워크 심성과 ILMX는 상

호작용효과(β=.28, p<.01)를 가지는 것으로 나

타났다. 이로써 공식 리더와의 계가 좋은

구성원은 사회 네트워크에서 심 인 치

를 차지할수록 업무성과는 더욱 높아질 것이

라는 가설 4a는 지지되지 않았고, 비공식 리더

평균 표 편차 (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11)

(1) 성별 .69 .46

(2) 연령 2.51 1.08 .53**

(3) 교육수순 3.41 .95 .27** .16

(4) 직 1.56 .85 .38** .58** .30**

(5) 근속기간( ) 30.90 36.73 .09 .40** -.28** .24**

(6) 근속기간(직장) 43.04 47.45 .10 .52** -.26** .33** .69**

(7) LMX 3.28 .63 .26** .14 .01 .17* -.01 .06

(8) 네트워크 심성 9.58 13.90 -.03 -.13 .09 .01 -.18* -.22** .25**

(9) ILMX .93 .80 -.09 -.05 .13 -.11 -.23** -.26** .07 .36**

(10) 업무성과 3.34 .64 .05 .11 .07 .20* .00 .08 .25** .29** .17*

(11) 맥락 성과 3.47 .51 .10 .15 .11 .20* .02 .06 .33** .42** .31** .58**

주) a : N=147

* p < .05, ** p < .01

표 1. 변수의 기술통계량 상 계a
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와 좋은 계에 있는 구성원은 네트워크에서

심 인 치를 할수록 업무성과가 높을

것이라는 가설 4b만 지지되었다.

상호작용효과에 한 보다 깊은 이해를

해, ILMX 질이 높은 집단과 낮은 집단을 구분

하여 네트워크 심성과 업무성과 간의 계

를 비교분석하 다. 이 때 두 집단은 ILMX의

평균값을 심으로, 평균보다 표 편차가 1단

이상 높거나 낮은 집단으로 구분하 다

(Aiken & West, 1991 참조). 각 집단 간의 기울

기를 비교한 결과는 그림 2로 표 된다. 먼

ILMX 질이 높은 집단은 네트워크 심성이

높아지면 업무성과도 증가하 으나(b=.04, t=

3.45, p<.01), ILMX 질이 낮은 집단은 네트워

크 심성과 업무성과 간의 계가 유의하지

않았다(b=-.01, t=-.98, n.s.). 이로써 ILMX 질이

높은 구성원들은 ILMX 질이 낮은 구성원들에

비해 네트워크 심성이 높아질수록 업무성과

가 더 향상된다는 것을 알 수 있다.

업무성과와는 달리 맥락 성과에 해서는

LMX(β=.21, p<.01), 네트워크 심성(β=.32,

p<.01), ILMX(β=.22, p<.01)가 모두 유의한

향을 주는 것으로 확인되었다(표 3). 이로써

공식 리더와의 계, 네트워크 심성, 그리고

비공식 리더와의 계가 구성원의 맥락 성

과에 향을 것이라는 가설 1b, 2b, 3b 모

업무성과

모형 Ⅰ 모형 Ⅱ 모형 Ⅲ 모형 Ⅳ 모형 Ⅴ 모형 Ⅵ

성별 -.03 -.09 -.02 .02 -.05 .03

연령 -.01 .01 .02 -.07 -.01 -.08

교육수 .01 .04 .01 -.01 .02 .02

직 .20 .17 .17 .24* .17 .20

근속기간( ) -.11 -.08 -.09 -.09 -.06 -.07

근속기간(직장) .10 .08 .15 .16 .15 .19

LMX .23** .16 .11

네트워크 심성 .31*** .23* .10

ILMX .23** .12 .19*

네트워크 심성×LMX -.06

네트워크 심성×ILMX .28**

F 1.15 2.13* 3.12** 2.08* 3.05** 3.44***

R2 .05 .10 .14 .09 .17 .22

△R2 .05** .09*** .04* .04* .05*

주) a: N=147, 제시된 수치는 표 화된 회귀계수임.

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

표 2. 업무성과에 한 회귀분석 결과 상호작용효과a
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Ŷ = 0.02X + 3.349

Ŷ = -0.008X + 3.185

그림 2. 업무성과에 한 네트워크 심성과 ILMX 간의 상호작용

맥락 성과

모형 Ⅰ 모형 Ⅱ 모형 Ⅲ 모형 Ⅳ 모형 Ⅴ 모형 Ⅵ

성별 -.00 -.09 .01 .06 -.01 .01

연령 .06 .08 .09 -.04 .03 .02

교육수 .04 .07 .04 .02 .05 .05

직 .16 .12 .11 .20 .12 .12

근속기간( ) -.04 .00 -.01 -.01 .03 .04

근속기간(직장) .01 -.01 .09 .11 .11 .11

LMX .32*** .21** .18*

네트워크 심성 .44*** .32** .40**

ILMX .36*** .22** .23**

네트워크 심성×LMX -.20*

네트워크 심성×ILMX .01

F 1.01 3.24** 5.96*** 3.74*** 6.76*** 6.29***

R2 .05 .14 .23 .16 .31 .34

△R2 .10*** .19*** .11*** .26*** .03*

주) a : N=147, 제시된 수치는 표 화된 회귀계수임.

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

표 3. 맥락 성과에 한 회귀분석 결과 상호작용효과a
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두 지지되었다.

한편, 네트워크 심성과 맥락 성과 간의

계에서 LMX와 ILMX의 조 효과는 표 3의

모형 Ⅵ에서 확인할 수 있는데, 설명력(R2)은

모형 Ⅴ에 비해 31%에서 34%로 3% 증가하

고(p<.05), 설명력의 증분(△R2)에 한 F 검증

역시 유의한 것으로 나타났다(p<.05). 네트워

크 심성과 LMX 간의 상호작용효과는 맥락

성과에 해 유의하 으나(β=-.20, p<.05),

네트워크 심성과 ILMX의 상호작용효과는

유의하지 않는 것으로 나타났다(β=.01, n.s.).

이로써 공식 리더와의 계가 좋은 구성원은

사회 네트워크에서 심 인 치를 차지할

수록 맥락 성과는 상 으로 감소할 것이

라는 가설 5a는 지지되었고, 비공식 리더와 좋

은 계에 있는 구성원은 네트워크에서 심

성이 높을수록 맥락 성과가 높을 것이라는

가설 5b는 지지되지 않았다.

상호작용효과의 보다 자세한 분석을 해

LMX 평균보다 표 편차가 1단 이상 높거나

낮은 집단으로 구분하여 네트워크 심성과

맥락 성과 간의 계를 비교하 다. 각 집

단 간의 기울기를 비교한 결과는 그림 3으로

표 되는데, LMX 질이 높은 집단의 경우에는

네트워크 심성과 맥락 성과는 유의하지

않았으나(b=-.00, t=-.30, n.s.), LMX 질이 낮은

집단은 네트워크 심성이 증가할수록 맥락

성과가 향상되는 것으로 나타났다(b=.027,

t=0.39, p<.001). 이러한 결과를 통해 LMX 질

이 낮은 구성원들은 LMX 질이 높은 구성원들

에 비해 네트워크 심성이 높아질수록 맥락

성과가 더 높아진다는 것을 확인할 수 있

다.

논 의

본 연구는 계 리더십과 사회 네트워

크 을 통합하여 계 리더십 유형인 리

더-구성원 교환 계(LMX)와 비공식 리더-구성

원 친교 계(ILMX), 그리고 조직 내 모든 구성

원들과의 계에 의해 규정되는 네트워크

심성(network centrality)이 구성원의 업무성

과와 맥락 성과에 미치는 향을 규명하는

2.50

3.00

3.50

4.00

-1SD +1SD

트워크중심성

맥
락

적
성

과

LMX 

LMX 낮

Ŷ = 0.152X + 3.6

Ŷ = 0.168X + 3.384

그림 3. 맥락 성과에 한 네트워크 심성과 LMX 간의 상호작용
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데 을 두었다. 연구 결과, 구성원의 공식

리더와의 계, 비공식 리더와의 계, 네트워

크 심성은 맥락 성과에는 각각 유의한

향을 주는 것으로 나타났으나, 업무성과에는

네트워크 심성만이 향을 미치는 것으로

확인되었다. 그리고 체 구성원들의 사회

계에 의해 형성된 네트워크 내 구조 치

와 양자 계를 나타내는 계 리더십 유형

들과의 상호작용효과를 살펴본 결과, 비공식

리더와의 계가 좋은 구성원들은 그 지 않

은 구성원들에 비해 네트워크 심성이 높아

질수록 업무성과가 더 높아졌고, 공식 리더와

의 계의 질이 낮은 구성원들은 공식 리더와

의 계의 질이 높은 구성원들에 비해 네트워

크 심성이 높아질수록 맥락 성과가 더욱

향상되는 것으로 나타났다.

한편, LMX가 업무성과에 유의한 향을 미

치지 않는 것은 다소 의외의 결과 다. 이는

내 모든 구성원들과의 친교 계에 의해 규

정되는 네트워크 심성에 의해 LMX의 효과

가 상쇄되었기 때문인 것으로 추정된다. LMX

의 효과를 별도로 고려할 때는 구성원들의 행

동과 성과를 잘 측하지만, 네트워크 심성

과 함께 고려하면 LMX의 정 인 효과가 약

화된다는 것이다. 이러한 논의는 교환 계에

서 특정의 양자 계로부터 획득되는 자원은

특정 측면에서는 유리하지만, 반 인 면에

서는 다양한 사람들과의 계에서 획득되는

자원이 더 요할 것이라는 추론으로 확 될

수 있다. 즉 개인의 성과는 네트워크 변수가

잘 설명하지만 맥락 성과에는 LMX의 향

력을 확인할 수 있기 때문에 특정의 태도 변

수 행동 변수에서는 LMX의 설명력이 더

높을 수도 있다는 것이다. 따라서 향후 연구

에서는 LMX와 사회 네트워크의 효과를 보

다 다양한 결과 변수를 통해 확인할 필요가

있다.

공식 리더와 좋은 계를 갖는 구성원들은

네트워크 심성이 높아질수록 업무성과가 향

상될 것이라는 가설 4a가 지지되지 않은 것에

해서는 몇 가지 논의가 가능하다. 먼 네

트워크 심성과 LMX 질이 모두 높은 구성원

들은 공식 리더와의 계와 네트워크 구조에

서 다르게 규정되는 역할에 한 부담으로 인

해 맥락 성과에 한 동기가 하될 것이라

는 논의를 다시 살펴 볼 필요가 있다. 즉 네

트워크 심성과 LMX 질이 모두 높은 구성원

들은 공식 리더와 네트워크 구조를 통해 다양

한 자원을 획득할 수 있다는 장 을 가지는

반면, 다양한 역할에 한 부담으로 인해 업

무성과가 향상되는 효과가 약해질 수 있다는

것이다. 한 공식 리더와의 계의 질과 네

트워크 심성이 모두 높은 경우에는 맥락

성과에 한 동기가 하되고, 이러한 결과는

동료들로 하여 부정 인 인식을 갖게 하여

동료들로부터 제공되는 지원의 하로 이어질

수도 있다. 가설 4a의 이론 근거로 네트워크

심성이 높은 구성원들은 다양한 연결로 인

해 외집단 구성원들로부터의 편견이 감소할

것이라는 을 제시하 는데, 네트워크 심

성이 높은 구성원이 공식 리더와의 계에 지

나치게 집 하면 다른 구성원들로부터 경쟁심

을 유발할 수도 있다는 반 의 논의도 성립할

수 있다.

네트워크 심성과 비공식 리더와의 계의

질이 동시에 높은 구성원들은 자신들의 향

력에 한 공식 리더의 수용성에 더욱 민감해

지기 때문에 맥락 성과에 한 동기가 높아

질 것이라는 가설 5b를 제시하 으나 지지되

지 않았다. 이에 해서는 맥락 성과에
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한 비공식 리더와의 계와 네트워크 심성

의 동기는 다르게 작용하지만, 네트워크 구조

에서 구성원들이 자신들의 향력에 한 공

식 리더의 수용성에 민감한 정도는 비공식 리

더와의 계와 네트워크 심성의 구분 없이

비슷한 형태로 작용한다는 해석을 할 수 있다.

이상의 연구 결과는 본 연구에 다음과 같은

시사 을 제공해 다. 본 연구는 LMX 이론

이 공식 리더와 구성원 간의 양자 계에만

을 두고 있기 때문에 조직 반 인 계로

확 해야 한다는 선행연구들의 제언(Graen &

Uhl-Bien, 1995; Liden et al., 1997)에 기 하고

있다. 본 연구에 앞서 이러한 논의를 반 한

연구에서 Sparrowe와 Liden(2005)은 개인 수 에

서 LMX와 사회 네트워크를 목하여 구성

원의 LMX와 네트워크 심성이 향력에 미

치는 주 효과와 그러한 계에서 구성원에

한 공식 리더의 스폰서십 공식 리더의 네

트워크 심성이 가지는 조 효과를 검증하

다. 본 연구는 에서 요한 역할을 하는 비

공식 리더를 포함하 고, 다양한 계 리더

십 유형이 네트워크 심성과 가지는 차별

인 상호작용효과를 검증했다는 에서 선행연

구와 차별성을 가진다. 즉 Sparrowe와 Liden

(2005)이 LMX와 네트워크 구조를 살펴보았다

면 본 연구는 LMX와 네트워크 구조뿐 아니라

연결(tie)도 동시에 검증함으로써 계 리더

십 논의를 더욱 확장하 다는 에서 의의를

갖는다.

다음으로 본 연구는 체 구성원들 간의 다

자 계에 의해 형성된 네트워크 구조와 양자

계인 계 리더십과의 상호작용효과를 검

증하 다. 조직 내 다양한 계 유형들 간의

상호작용효과를 살펴본 것은 사회 네트워크

이론이 양자 계를 잘 반 하지 못하기 때문

에 구조 특성에 한 양자 계의 조 효과

를 고려해야 한다는 기존 연구의 제언

(Sparrowe & Liden, 2005)에 따른 것으로 계

리더십 유형들과 사회 네트워크 간의 복합

상호작용효과에 한 인식의 기 를 제공

하 다.

마지막 시사 은 개인의 성과를 업무성과와

맥락 성과로 구분하여 계 리더십과 네

트워크 심성의 효과를 분석함으로써 계

유형들의 효과를 보다 자세하게 살펴볼 수 있

었다는데 있다. 본 연구의 결과에 따르면 공

식 리더와의 계의 질이 낮은 구성원들은 네

트워크 심성이 높을수록 맥락 성과가 더

높아지고, 비공식 리더와의 계가 좋은 구성

원들은 네트워크 심성이 높아질수록 업무성

과가 향상되었다. 이러한 결과는 조직 내 개

인들은 그들이 조직 내에서 맺고 있는 다양한

계들에 의해 행동의 동기가 달라지고, 행동

의 결과는 업무성과와 맥락 성과에 다른 방

식으로 반 된다는 것을 의미한다.

이러한 연구의 기여와 함께 보완해야 할

들도 존재한다. 먼 본 연구는 횡단연구

특성이다. 각각의 계 유형들은 구성원들의

성과에 해 개별 효과와 함께 상호작용효

과도 가지며, 네트워크 심성과 공식 비

공식 리더와의 계의 질은 유의한 상 계

를 갖는 것을 알 수 있었다. 따라서 각각의

계 리더십 유형들이 서로 향을 주고받

는 계일 가능성에 한 검증이 필요한데,

이들 간의 인과 계는 종단연구를 통해서 확

인할 수 있기 때문에 향후 연구에서는 이러한

이 보완되어야 할 것이다.

그리고 내 네트워크만을 고려하고,

외부 네트워크를 고려하지 못했다. 구성원

들의 외부 사회 네트워크를 고려한다면
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계 유형들과 구성원들의 성과를 보다 더

정확하게 분석할 수 있을 것이다. 내부 네트

워크에서는 심 인 치를 차지하지 못하지

만, 외부로의 연결이 다양한 개인들은 창의

인 업무성과를 창출할 수 있고, 조직 간의

계에서 구조 공백을 차지할 가능성이 있다

는 을 고려하여 연구를 할 필요가 있다.

내에서 공식 리더가 비공식 리더로서의

지 를 가질 경우 공식 권력과 비공식 권

력을 동시에 행사하고, 구성원들에게 지침과

목표뿐 아니라 목표 달성을 한 자원을 제공

할 수 있으며, 원활한 조정(coordination)을 통해

효율 인 리더십을 발휘할 수 있다(Balkundi &

Kilduff, 2006; Oh, Labianca, & Chung, 2006). 반

면 공식 리더와 비공식 리더가 동일한 경우

리더의 업무와 련된 지식수 이 낮거나 리

더가 요한 정보를 제 로 달하지 못하면

성과에 부정 인 향을 미칠 수 있다

(Mehra, Dixon, Brass, & Robertson, 2006). 이러한

부정 인 측면을 극복하기 해 내에서 다

수의 리더(sharing leadership)가 존재하는 것일

바람직하다는 주장이 제기되는데, 다수의 리

더가 존재할 경우 의 참여와 정보 공유가

원활해져 성과가 높아질 수 있기 때문이다.

이러한 을 고려한다면 조직의 입장에서는

공식 리더와 비공식 리더가 동일한 구조가 최

선이며, 아울러 다수의 비공식 리더가 존재

한다면 성과는 더욱 높아질 수 있다. 하지

만 본 연구에서는 다수의 비공식 리더가 존재

할 경우 비공식 리더와의 계를 측정할 기

이 모호하여 비공식 리더가 2명 이상인

을 제외하 다. 그리고 본 연구는 구성원이

특정 개인과 가지는 연결의 효과에 을 두

었기 때문에 1명의 비공식 리더를 선택해야만

했다. 향후 연구에서는 다수의 공식 비공

식 리더가 존재할 경우와 리더들 간의 계에

따른 개인 수 에서의 효과에 한 연

구가 이루어 질 필요가 있다.

본 연구의 결과에서 알 수 있듯이 공식 리

더와의 계에서 내집단/외집단이 존재하고,

사회 네트워크에서도 내집단/외집단이 존재

한다. 공식 리더와의 계와 사회 네트워크

에서 개인의 상이 다르거나, 공식 리더와의

계와 사회 네트워크에서의 권력 계가 일

치하지 않는 경우에 한 연구가 필요하다.

기존의 LMX 연구는 공식 리더를 심으로 내

집단과 외집단을 구분하여 결과변수와의 계

를 검증하 는데, 이에 한 결과들은 항상

일 되게 용되는 것이 아니라 연구에 따라

일치하지 않거나(Liden et al., 1997 참조), 비선

형 계(Harris et al., 2005; Harris & Kacmar,

2006)를 보이기도 한다. 이러한 결과들은 LMX

만으로는 설명되지 않는 조직 내의 다양한 메

커니즘의 요성을 강조하는 것이라고 볼 수

있다. 다양한 계들 간의 비 칭성을 이해하

기 해서는 내부 네트워크에서의 다른 구조

특성과 리더를 포함한 구성원들의 외부 네

트워크에서의 구조 치와 계 특성에

한 분석이 이루어져야 한다.
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Relational Leadership and Individual Performance:

Integrating LMX and Social Network Perspectives

Kihyun Lee Hongseok Oh Myung-Ho Chung
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Previous studies have suggested that the research on relational leadership need to be extended from

dyadic relationship to multiple or network level relationship. This article examined how different relational

leadership types(LMX, ILMX) and network characteristic(network centrality) are related to individual

performance. From the results of analyzing data from 12 organizations in Korea, we found that

leader-member exchange(LMX), informal leader-member exchange(ILMX), and network centrality

independently predicted members' increased contextual performance. However, only ILMX was positively

associated with members' task performance. Results further showed that high quality ILMX positively

moderated the relationship between members' network centrality and task performance. In addition, high

quality LMX relationships negatively moderated the relationship between members' network centrality and

contextual performance.

Key words : Leader-Member Exchange, Network Centrality, Informal Leader-Member Exchange, Task Performance,

Contextual Performance


