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다수준접근을 통한 LMX에서의 조절효과에 대한 연구

이 은 혜 김 민 수†

한양대학교 경영대학

최근 LMX 연구에서는 LMX의 형성과 결과에 대한 집단수준의 조절효과의 필요성이 제시되

고 있다. 즉, LMX의 주체인 개인은 집단에 속해 있고, 집단은 다시 조직에 속하는 위계적으

로 겹쳐진 다수준 안에 속해 있기 때문에, 개인은 태도 및 행동 형성에 있어 상위 수준의

특성에 영향을 받게 된다. 따라서 조직 안에서 형성되고 영향력을 미치는 LMX를 정확히 파

악하기 위해서는 개인 수준에서의 연구만으로는 충분하지 않다. 이러한 선행연구의 제안에

따라 이 연구에서는 LMX를 개인수준과 집단수준에서 논의하였다. 즉, LMX와 구성원의 태도

및 행동과의 관계를 조절하는 집단수준의 변인으로서 집단 내 LMX 차별화와 절차공정성 풍

토를 살펴보았다. 이를 검증하기 위해 다수준 연구가 가능하다고 판단되는 국내 제조업 A사

를 연구대상으로 총 44개 집단과 257명의 구성원을 대상으로 위계적 선형 모형(HLM;

Hierarchical Linear Modeling) 분석을 실시하였다. 분석결과 LMX 차별화는 LMX와 정서적 조직

몰입의 관계를 조절하였으며 절차공정성 풍토는 LMX와 조직시민행도의 관계를 조절하는 것

을 살펴볼 수 있었다.

주요어 : LMX 차별화, 절차공정성 풍토, 다수준접근
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조직에 속한 개인은 조직의 구성원으로서

다양한 형태의 교환관계를 형성한다(Rousseau,

1995). 조직과 어떤 관계를 형성하고 있느냐에

따라 구성원이 조직을 대하는 태도나 행동이

달라지기 때문에(Robinson & Rousseau, 1994), 조

직 내 구성원의 교환관계를 이해하는 것은 조

직 이론가와 실무자 모두에게 중요한 연구과

제이다(Coyle-Shapiro & Shore, 2007). 특히 리더

와 구성원 교환관계(leader-member exchange; 이

하 LMX)는 구성원과 리더의 교환관계의 질적

수준을 살펴봄으로써 조직에 대한 구성원의

인식과 태도를 이해할 수 있는데 도움을 주기

때문에 그 중요성이 부각되고 있다(Uhl-Bien,

Graen, & Scandura, 2000; Uhl-Bien & Maslyn,

2003).

LMX란 집단 내 리더와 구성원의 사회적 교

환관계의 수준을 나타내는 개념으로서(Graen,

1976; Liden & Graen, 1980; Settoon, Bennett, &

Liden, 1996; Wayne, Shore, & Liden, 1997), 평균

적 리더십 유형(Average Leadership Style; ALS)과

의 차이에서 그 특징을 파악할 수 있다. 평균

적 리더십 유형은 리더가 특정 리더십 유형을

모든 구성원에게 동일한 수준에서 행사하며

집단 내 구성원 역시 이러한 리더의 행동을

동일하게 지각한다고 가정한다(Graen, 1976;

Graen, Liden, & Hoel, 1982; Graen, Novak, &

Sommerkamp, 1982; Graen & Schiemann, 1987).

그러나 이러한 가정은 리더와 구성원 각자의

관계 특성을 고려하지 않아 실제 현실과 괴리

가 있다고 비판 받았다(Grean et al., 1982). 즉,

한 집단의 리더는 집단 내 각각의 구성원에게

서로 다른 행동패턴을 보이고, 구성원들은 같

은 집단에 속해 있더라도 개별 구성원들 마다

리더와의 관계를 서로 다르게 지각한다는 것

이다(Dansereau et al., 1975; Liden & Graen,

1980).

이러한 문제점을 극복하고자 LMX 이론은

리더와 구성원간의 개별적인 관계에 초점을

두고 리더와 구성원들 간에 다양한 형태의 교

환관계가 존재함을 강조하였다(Grean et al.,

1982). 따라서 한 집단의 리더는 개별 구성원

과 서로 다른 수준의 교환관계를 형성하고 구

성원들 역시 리더와의 관계를 각각 다르게 지

각함으로써 집단 내 구성원의 수만큼 개별적

인 리더-구성원의 관계가 가능하게 된다. 또

한 LMX 연구는 리더의 행위나 특성에 의한

일방적인 영향력보다는 리더와 구성원간의 상

호작용 즉, 쌍방적 영향력에 관심을 두며, 이

들 간의 사회적 교환관계의 형태에 따라 구성

원을 외집단과 내집단으로 구분하고 있다

(Dansereau, Graen, & Haga, 1975; Liden & Graen,

1980).

그러나 최근 LMX의 연구에 따르면 LMX의

질과 구성원의 태도 및 행동의 관계가 언제나

일관된 결과만을 나타내지는 않는다(Harris,

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

Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997). 즉, LMX의 질

이 높다고 하더라도 반드시 구성원이 조직에

대한 긍정적인 태도를 형성하는 것이 아니며,

LMX의 질이 낮다고 하더라도 구성원이 항상

조직에 대해 부정적인 태도를 형성하는 것은

아니다(Harris et al., 2005; Harris & Kacmar,

2006). 이러한 연구 흐름에서 최근에는 LMX의

효과를 정확히 파악하기 위해서는 단순히 이

자 관계로써 LMX를 바라보는 것이 아닌 LMX

가 형성되는 집단의 맥락 안에서 LMX를 살펴

봐야 한다는 주장과 함께 다수준(multilevel) 접

근의 필요성이 제기되고 있다(이기현, 오홍석,

정명호, 2008; Harris et al., 2005; Harris &

Kacmar, 2006; Henderson, Wayne, Shore, Bommer,
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& Tetrick, 2008; Liden, Erdogan, Wayne, &

Sparrows, 2006; Liden et al., 1997). 즉, LMX의

가정 자체가 동일한 리더로부터 형성되는 차

별적 교환관계이며(Henderson et al., 2008; Liden

et al., 2006), 관계가 형성되는 환경 또한 단순

히 개인과 리더의 일대일 관계가 아닌 다수준

성격을 가지고 있는 집단의 맥락이 포함되기

때문에 LMX의 효과를 정확하게 파악하기 위

한 집단수준의 조절변인이 필요하다는 것이다

(Sparrowe & Liden, 1997).

따라서 이 연구에서는 선행연구의 제언에

따라 기존에 제시되었던 LMX 논의와 함께

LMX 연구의 한계점을 보완하고 LMX의 효과

를 정확하게 파악하기 위해 LMX가 형성되는

집단의 맥락에 대한 다수준 접근을 시도한다.

즉, LMX의 질과 구성원의태도 및 행동의 관

계를 조절하는 집단수준의 변인으로서 집단

내 LMX 차별화(LMX differentiation)와 절차공정

성 풍토(procedural justice climate)를 살펴보도록

하겠다.

기존 LMX 연구의 논의 및 한계

리더와 구성원 사이에 형성되는 LMX는 차

별적인 수준에서 형성되며, 이에 따라 리더와

부하직원 사이에서 교환되는 물질적인 자원,

정보, 지원의 양이 달라지기 때문에(Wayne et

al., 1997), LMX 수준은 구성원의 성과에 차별

적인 영향을 미치게 된다(Graen & Uhl-Bien,

1995; Sparrowe & Liden, 1997).

이에 따라 기존 연구에서는 구성원의 태도

및 행동에 영향을 미치는 요인으로서 LMX의

차별적 효과에 대한 연구가 활발히 이루어졌

다. LMX의 수준이 높을수록 리더는 보상과

승진의 결정, 심리적 배려와 지원 등에서 다

양한 혜택을 구성원에게 제공하며, 구성원은

이에 대해 조직에 대한 공헌이나 상사에 대한

개별화된 충성과 노력 등을 교환한다. 또한

구성원과 리더 사이의 접촉이 활발해지고 믿

음이 강화됨과 동시에 직무태도에 긍정적인

영향을 미치게 된다(Golden, & Veiga, 2008;

Rhoades & Eisenberger, 2002). 또한 리더는 공식

적인 관계 외에 구성원과 비공식적인 관계를

형성하여 중요한 과업들을 위임하고, 다양한

지원활동과 직무수행에 도움이 될 수 있는 정

보와 피드백을 제공하며, 구성원은 이에 대한

보답으로 직무를 충실하게 수행할 뿐만 아니

라 직무에 대한 만족 역시 높아지게 된다(오

인수, 한지현, 김영록, 유태용, 2006; Kamdar &

Van Dyne, 2007). 그러나 LMX의 수준이 낮은

관계에서는 리더가 구성원과의 관계에 투자를

별로 하지 않고 공식적인 관계만을 유지한다

(Golden & Veiga, 2008; Rhoades & Eisenberger,

2002). 이러한 관계에서 구성원은 리더가 통제

하고 있는 보상을 거의 받지 못하며, 리더와

의 상호작용도 공식적인 권한 또는 규칙에 근

거하여 이루어지기 때문에(Dansereau et al.,

1975), 고용관계를 유지하기 위해 정해진 임무

나 역할만을 수행하고 그 밖의 일에 대해서는

관심을 갖지 않는다(Ilies, Nahrgang, & Morgeson,

2007). 이처럼 LMX의 수준에 따라 구성원의

태도 및 행동에 미치는 영향이 다르게 나타나

는데, 특히 LMX는 구성원의 정서적 조직몰입

과 조직시민행동에 정적으로 유의한 영향을

미친다는 연구가 제시되었다(Gerstner & Day,

1997; Liden & Grean, 1980; Setton et al., 1996).

정서적 조직몰입은 개인이 소속된 조직에

대한 동질감이나 소속감의 정도로 정의된다

(Mowday, Porter, & Steers, 1982). 정서적 조직몰

입이 높은 개인은 조직과 자신을 동일시하며,
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자기 자신을 조직에 속한 조직의 한 부분으로

간주하고 조직에 대해 높은 정서적 애착을 갖

는다(Allen & Meyer, 1990). LMX의 수준은 정서

적 조직몰입에 정적인 영향을 미치게 되는데

(Epitropaki & Martin, 1999; Gerstner & Day,

1997; Wayne et al., 1997), 높은 수준의 LMX를

보이는 구성원은 리더에게 보다 많은 관심과

자원을 제공받음으로써(Golden & Veiga, 2008;

Kinicki & Vecchio, 1994; Rhoades & Eisenberger,

2002), 조직에 대한 높은 애착을 갖게 되고,

이는 정서적 조직몰입에 정적인 영향을 미친

다.

조직시민행동이란 조직에게 유익하지만 직

무 규정에는 포함되어 있지 않으며 공식적으

로 보상하기 어려운 행위를 말한다(Morrison,

1996). LMX 연구는 조직시민행동을 교환관계

의 결과변인을 바라봄으로써 LMX의 수준과

조직시민행동의 정적인 관계를 제시하였다

(Ilies et al., 2007; Setton et al., 1996). LMX의

질이 높을수록 구성원은 리더에 대한 신뢰와

충성심을 형성하게 되는데, 이는 구성원의 이

타주의 행동에 영향을 미치게 된다(Smith,

Organ, & Near, 1983). 즉, 리더와 구성원의 높

은 교환관계의 질은 구성원들의 만족을 유발

하고, 구성원은 이타주의와 같은 조직시민행

동을 통해 보답하고자 한다(Ilies et al., 2007).

따라서 높은 수준의 LMX는 구성원의 역할 내

활동뿐 아니라 역할 외 활동인 조직시민행동

에 영향을 미치는 것을 알 수 있다. 따라서

이 연구에서는 정서적 조직몰입과 조직시민행

동을 주요 결과변인으로 정의하여 연구를 진

행하였다.

그러나 앞에서 논의한 것과 같이 LMX의 질

과 구성원의 태도의 관계가 항상 일관된 결과

만을 제시하지는 않는다는 최근의 연구에서

시사하듯이(Harris et al., 2005; Harris & Kacmar,

2006; Liden et al., 1997) 정서적 조직몰입과 조

직시민행동에 대한 LMX의 효과 역시 정적으

로만 나타나지 않을 것으로 예상된다. 이러한

일관되지 않은 LMX 효과에 대한 기존 논의를

고려할 때, LMX 효과를 정확히 파악하기 위

해서는 LMX가 형성되는 집단의 맥락을 살펴

볼 필요가 있다(Henderson et al., 2008; Liden et

al., 2006). 따라서 다음에서는 LMX 효과에 영

향을 미치는 집단수준의 조절효과로써 LMX

차별화와 절차공정성 풍토를 살펴보도록 하겠

다.

집단 내 LMX 차별화의 조절효과

LMX는 리더와 구성원 간에 형성되는 개별

관계에 초점을 두고 있다(Liden et al., 2006).

그러나 그림 1-1과 같이 기존 LMX 연구에서

는 공통된 리더에 의한 구성원들 간의 차별적

LMX 효과를 보기보다는(Dansereau et al., 1975),

리더와 구성원간의 교환관계를 다른 구성원과

관련 없는 리더와의 독립적인 관계로 개념화

하고 그 관계의 수준에 따른 개별 구성원의

성과에 초점을 맞추어 연구를 진행하였다

(Schriesheim, Castro, & Yammarino, 2000). 그러나

그림 1-2에서도 볼 수 있듯이 LMX 연구는 그

이론 자체에서 공통된 리더와 구성원들 간의

차별적인 관계를 특징으로 하고 있기 때문에

단순히 리더와 구성원의 독립적인 이자(dyadic)

관계만으로는 LMX와 구성원의 성과관계를 명

확히 설명해내지 못한다(Henderson et al., 2008;

Liden et al., 2006).

이러한 공통된 리더에 의한 차별적 관계 형

성은 LMX 차별화라는 개념으로 나타낼 수 있

다(Boies & Howell, 2006; Henderson et al., 2008).
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LMX 차별화는 공통된 리더에 의해 집단 내

차별적인 LMX 수준이 분포되어 있는 정도로

정의된다(Liden et al., 2006). 높은 LMX 차별화

를 가지고 있는 집단은 집단 내 각 구성원들

이 리더와 맺고 있는 LMX의 질이 넓게 분포

되어 있는 것을 의미한다(Henderson et al.,

2008). 반대로, 낮은 LMX 차별화를 보이는 집

단은 구성원들과 리더의 교환관계의 질이 비

슷한 수준에 모여 있는 것을 의미한다

(Henderson et al., 2008).

사회적 비교 이론(social comparison theory)에

따르면 사람들은 자신과 비슷한 상황에 처한

사람들과 비교함으로써 자신의 행동이나 태도

를 결정하는데(Festinger, 1954), 집단 내 LMX

차별화는 구성원이 자신의 집단 내 지위(status)

를 판단하는 비교기준으로 작용하게 된다

(Graen & Cashman, 1975). 특히, 동일한 집단

내에서 같은 리더로부터 다른 대우를 받게 될

때, 구성원은 같은 리더를 공유하는 집단 내

다른 구성원들을 준거로 삼아 비교하게 되고,

이를 바탕으로 자신과 리더와의 관계를 이해

하여 개인의 태도 및 행동을 형성하게 된다

(Graen et al., 1982). 즉, 앞서 살펴본 바와 같

이 LMX는 구성원과 리더가 독립적으로 형성

하는 것이 아니라, 동일한 리더를 대상으로

여러 구성원들이 형성하는 관계이기 때문에

(Henderson et al., 2008; Liden et al., 2006;

Schyns, 2006), 구성원이 자신과 리더의 관계를

파악할 때 다른 구성원들의 LMX의 질은 비교

대상으로 작용하게 된다.

LMX 차별화가 낮은 집단에서는 구성원 간

에 유사한 교환관계의 질이 형성되어 있기 때

문에, 리더가 자신과 구성원을 같은 수준으로

대한다고 지각하여 LMX의 관계에 따라 자신

의 행동이나 태도를 민감하게 변화시키지 않

을 것이다(Liden et al., 2006). 그러나 집단 내

LMX 수준이 다양하게 퍼져있는 경우에는 자

신의 LMX 수준이 다른 구성원들의 LMX 수준

과 다르다는 것을 지각하게 되고 이에 대해

민감하게 반응할 것이다. 즉, 높은 수준의

LMX 차별화를 보이는 집단 내에서는 LMX의

차별성이 구성원에게 더 많은 영향을 보일 것

이다. 따라서 다음과 같은 가설 1을 유도할

수 있다.

가설 1. LMX 차별화는 LMX 수준과 구성

원의 태도 및 행동과의 관계를 조절할 것이

다.

그림 1-1. LMX에 대한 기본 가정 그림 1-2. 실제 LMX의 형성

그림 1. 집단맥락에서의 LMX
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가설 1-1. LMX 차별화는 LMX 수준과 정서

적 조직몰입과의 관계를 조절할 것이다. 즉,

LMX 차별화가 높을수록 LMX 수준과 정서적

조직몰입과의 정적인 관계는 강화될 것이다.

가설 1-2. LMX 차별화는 LMX 수준과 조직

시민행동과의 관계를 조절할 것이다. 즉, LMX

차별화가 높을수록 LMX 수준과 조직시민행동

과의 정적인 관계는 강화될 것이다.

집단 내 절차공정성 풍토의 조절효과

절차공정성이란 조직이 조직구성원들에게

공정한 절차를 가지고 의사결정의 결과를 분

배하는 정도로 정의된다(Leventhal., 1980;

Leventhal., Karuza, & Fry, 1980). 절차공정성을

바탕으로 개인은 조직의 공정성을 파악하고

자신의 태도 및 행동양식을 결정하게 된다.

또한 조직 내 구성원은 각자가 지각하고 있는

공정성을 다른 구성원과 서로 공유하기도 하

는데, 조직에 대한 공정성에 대해 구성원이

서로 공유하고 동의하게 된다면 이는 단순히

개인수준의 절차공정성으로 그치는 것이 아니

라, 조직 내 공유되는 분위기(climate)로서 작용

하게 된다. 즉, 절차공정성이 개인수준을 넘어

서 집단 내 구성원들의 지각으로 공유되면 집

단수준의 절차공정성 풍토로 작용하게 된다

(Roberson & Colquitt, 2005). 절차공정성 풍토는

집단 내 공유된 지각으로서 집단 내 대부분의

사람들이 ‘조직이 절차적으로 얼마나 공정한

가’에 동의하는 정도를 의미하며(Roberson &

Colquitt, 2005), 이는 구성원들에게 조직에 대

한 신뢰를 가져다준다. 절차공정성에 대한 집

단가치모형(group value model)에서는 절차공정

성이 개인수준에서 뿐만 아니라 집단수준으로

공유되면 구성원들에게 조직 내에서 자신들의

상대적 가치와 중요성을 파악할 수 있는 준거

로서 작용할 수 있다는 점을 강조하였다(Lind

& Tyler, 1988). 특히, 절차공정성 풍토와 같이

공유된 지각은 집단 내 구성원에게 중요한 사

회적 단서(social cue)로 작용하게 된다(Salancik

& Pfeffer, 1978). 사회적 정보 처리 이론(social

information processing theory)에 따르면, 조직에

속한 구성원은 조직 내 다른 구성원과의 상호

작용을 통하여 사회적 단서를 얻게 된다. 절

차공정성 풍토는 사회적 단서로 작용하여 구

성원이 애매한 상황에 처했을 때 태도나 행동

을 형성하는 기준을 마련해주어(Roberson &

Colquitt, 2005; Zalesny & Ford, 1990), 구성원의

태도 및 행동에 영향을 미친다(Colquitt, Noe, &

Jackson, 2002; Liao & Rupp, 2005; Naumann &

Bennett, 2000).

구성원과 리더가 높은 수준의 LMX 질을 맺

고 있다면, 구성원은 리더를 신뢰하고 리더와

의 교환관계를 사회적 계약관계로 인식한다

(Liden & Graen, 1980). 또한 리더 역시 구성원

에게 보상에서의 혜택뿐 아니라 적극적인 지

원을 제공하게 되어 구성원과 리더 사이에는

상호호혜적인 신뢰가 형성된다(Graen & Uhl-

Bien, 1995; Sparrowe & Liden, 1997). 집단 내

공유되는 높은 수준의 절차공정성 풍토는

LMX의 질과 구성원의 태도 사이의 상호호혜

적 교환관계의 기초가 되는 상호신뢰를 지각

하는 사회적 단서가 될 것이다. 리더와 구성

원 사이의 높은 수준의 LMX가 형성되고 긍정

적인 교환의 결과물이 제공될수록, 리더와 구

성원은 서로의 교환관계에 대해 몰입하게 된

다(Kanter, 1968). 또한 이러한 몰입을 바탕으로

리더와 구성원은 규정된 역할 이상의 상호의

무와 이를 제공하기 위한 노력을 보이게 되어

서로를 더욱 강하게 신뢰하게 된다(Graen &
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Uhl-Bien, 1991). 이때, 높은 수준의 절차공정성

풍토가 있다면 구성원은 리더와의 교환관계를

통해 형성되는 신뢰를 더욱 강하게 느끼게 될

것이다(Colquitt et al., 2002; Liao & Rupp, 2005;

Naumann & Bennett, 2000). 즉, 강한 신뢰가 형

성되면 타인을 믿는 것과 동시에 내가 상대방

의 신뢰를 저버리면 안 된다고 지각하기 때문

에(Wayne et al., 1997; Zhang, Tsui, Song, Li, &

Jia, 2008), 구성원은 높은 수준의 LMX를 바탕

으로 리더로부터 받은 지원과 호의를 조직에

돌려주려는 상호호혜적 태도와 행동을 형성하

게 될 것이다. 따라서 조직 내 절차공정성 풍

토가 높을수록, LMX와 구성원의 태도 및 행

동의 관계는 정적으로 강화될 것이다.

가설 2. 절차공정성 풍토는 LMX 수준과 구

성원의 태도 및 행동과의 관계를 조절할 것이

다.

가설 2-1. 절차공정성 풍토는 LMX 수준과

정서적 조직몰입과의 관계를 조절할 것이다.

즉, 절차공정성 풍토가 높을수록 LMX 수준과

정서적 조직몰입과의 정적인 관계는 강화될

것이다.

가설 2-2. 절차공정성 풍토는 LMX 수준과

조직시민행동과의 관계를 조절할 것이다. 즉,

절차공정성 풍토가 높을수록 LMX의 수준과

조직시민행동과의 정적인 관계는 강화될 것이

다.

연구모형은 그림 2와 같다.

즉, 이 연구에서는 개인의 LMX 수준과 정

서적 조직몰입 및 조직시민행동과의 관계에

영향을 미치는 집단수준의 변인으로서 LMX

차별화와 절차공정성 풍토의 조절효과를 검증

할 것이다.

방 법

연구 대상 및 자료수집 절차

이 연구에서는 다수준 분석이 가능하다고

판단되는 국내 제조업 A사를 연구 대상으로

선정하였다. 또한 집단수준의 절차공정성 풍

토는 일정기간 집단 내에서 구성원들 간에 지

각된 내용이 공유되어야 하기 때문에(Klein &

그림 2. 연구모형
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Kolowski, 2000), 3개월 이상 집단 간 이동이

없었던 50개 집단을 확보하였다. 자료 수집은

2009년 9월 28일부터 10월 9일까지 약 2주에

걸쳐 설문지 응답법을 통해 이루어졌다. 먼저

50개 팀의 구성원 320명을 대상으로 설문지를

배포하였다. 설문은 총 285부가 회수되었으며

(회수율 89%), 회수된 285부 중 응답이 불성실

하거나 중심화 경향을 나타내는 것으로 판단

되는 24부의 설문지와 3명 미만의 구성원이

응답한 팀의 설문지 4부를 제외하고 257명의

응답(총 44개 팀)을 통계분석에 사용하였다.

또한 구성원에게서 측정하여 변인화한 절차공

정성 풍토의 타당성을 확보하고 상관관계를

확인하기 위하여 최종 확정된 257명이 속한

팀의 직속상사(44명)에게 리더설문지를 배포하

여 절차공정성을 측정하였다(회수율 100%).

연구대상의 인구통계학적 특성은 다음과 같

다. 성별은 남자 211명(82.1%)과 여자 46명

(17.9%)으로 구성되어 있으며, 평균연령은 34

세(표준편차 6.37)였다. 직급은 사원급이 130명

(50.6%)으로 가장 많았다. 구성원이 속한 집단

은 최소 3명에서 최대 14명으로 구성되었으며,

집단규모는 평균 6.02명(표준편차 2.76)이었다.

리더의 경우 응답자는 모두 남자(44명)로 구성

되어 있었으며, 연령분포는 31 -40세 이하 7명

(16%), 41 - 50세 이하 24명(54.5%), 51세 이상

13명(29.5%)로 구성되었다. 회사근속년수는 15

년 이상이 가장 많은 분포를 차지하고 있었다.

측정 도구

LMX

LMX는 Liden & Maslyn(1998)의 LMX-MDM

척도를 사용하여 구성원에게 측정하였다. 설

문문항은 총 11개로 LMX-MDM의 하위 문항

에 따라 정서적 유대감, 충성심, 공헌, 전문성

존경의 4가지로 구성되었으며, 각각의 문항은

리커트(Likert) 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다,

2=그렇지 않다, 3=보통이다, 4=그렇다, 5=매

우 그렇다)를 사용하여 측정하였다. 각각의 하

위항목에 대한 구체적인 설문문항으로는 ‘나

는 나의 상사와 함께 일하는 것이 즐겁다’ 와

‘나의 상사는 내가 사소한 실수를 했을 때, 다

른 사람들로부터 나를 변호해줄 것이다,’ ‘나

는 상사가 요구하지 않아도 자발적으로 상사

에게 도움이 되는 일을 한다’ 그리고 ‘나는 자

신의 일에 대한 상사의 능력과 지식을 존경

한다’ 등이 있다. LMX에 대한 신뢰도 검증 결

과 Cronbach’s α 값은 .94로 나타났다.

절차공정성 풍토

절차공정성 풍토는 집단이 절차적으로 얼마

나 공정한지에 대한 집단구성원들의 공유된

지각을 말한다(Roberson & Colquitt, 2005). 집단

수준의 절차공정성 풍토의 순수한 효과를 보

기 위해서는 개인수준의 절차공정성을 통제할

필요가 있다. 따라서 이 연구에서는 Liao &

Rupp(2005)의 절차공정성 설문문항의 지시문을

‘나는 -라고 생각한다.’로 수정 보완하여 측정

하였다. 이후 Chan(1999)의 제안(direct-consensus

composition approach)에 따라, 개인이 지각한 절

차공정성과 함께, 개인 수준의 절차공정성과

함께 집단 별로 구성원들의 점수를 평균 내어

사용하였다.

또한 집단수준 변인으로 집단구성원의 접수를

합산하여 사용하는 것이 적합한지를 검증하기

위하며 rwg계수, ICC(1), 그리고 ICC(2)를 통해

이를 검증하였다(Bleise, 2000; James, Demaree,

& Wolf, 1993, 1984). 설문문항은 총 8문항으로

리커트 척도를 사용하여 측정하였으며 구체적
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인 설문문항으로는 ‘의사결정이 진행되는 동

안 생각이나 감정을 표현할 수 있는 절차가

있다,’ ‘일반적으로 의사결정이 일관된 절차를

따라 이루어진다’ 등이 있다. 절차공정성의

Cronbach’s α 값은 .98로 나타났다. 또한 절차

공정성 풍토의 다수준 타당성을 확인하기 위

하여 개인수준의 절차공정성의 평균을 낸 절

차공정성 풍토와 리더 설문지를 통하여 얻게

된 각 집단의 리더가 지각하고 있는 절차공정

성에 대한 상관관계를 살펴본 결과 유의하게

나타났다(r=.61, p<.01).

집단의 LMX 차별화

집단의 LMX 차별화는 집단 내 차별적인

LMX 수준이 분포되어 있는 정도이다(Liden et

al., 2006). 따라서 집단 내에서 각 구성원들이

리더와 맺고 있는 LMX 수준이 퍼져있는 정도

를 살펴보기 위하여, 집단별로 개별 구성원들

의 LMX 문항을 평균한 뒤 각 집단의 표준편

차를 구하여 변인으로 사용하였다(Liden et al.,

2006).

정서적 조직몰입

정서적 조직몰입은 조직 구성원들이 조직의

목표와 가치를 수용하고, 조직을 위해 자발적

인 노력을 하며 조직에 대한 소속을 유지하려

고 하는 등 자신이 속한 조직에 대해 심리적

애착을 가지는 정도로 정의할 수 있다(Mowday

et al., 1982). 이 연구에서는 정서적 조직몰입

을 측정하는 Meyer & Allen(1991)의 5문항을 인

용하였으며 구체적인 문항의 예로는 ‘나는 내

가 속한 팀의 문제가 나의 문제인 것처럼 느

껴진다’ 등이 있다. 측정된 변인에 대해 신뢰

도 검증을 하였으며, Cronbach’s α 값은 .88로

나타났다.

조직시민행동

조직시민행동은 Williams & Anderson(1991)의

척도를 이용하여 조직에 대한 조직시민행동

(OCBO)과 개인에 대한 조직시민행동(OCBI)으

로 구분하여 측정하였다. OCBO는 총 5문항으

로 측정하였으며, 구체적인 예로는 ‘나는 근무

시간을 잘 지킨다’ 와 ‘나는 업무 중 필요이상

의 휴식을 취하지 않는다’ 등이 있다. OCBI는

총 6문항으로 측정하였으며, 구체적인 문항의

예로는 ‘나는 과중한 업무에 시달리고 있는

동료를 돕는다,’ ‘나는 시간을 내어 동료들의

문제와 고민을 들어 준다’ 등이 있다. OCBO

와 OCBI에 대한 각각의 Cronbach’s α 값은 .83

과 .96으로 나타났다.

통제변인

통제변인은 개인수준과 집단수준으로 나누

어 측정하였다. 먼저 개인수준의 통제변인은

응답자의 나이, 성별, 근속년수, 개인수준의

절차공정성으로 설정하였다. 나이와 성별은

LMX 연구에 유의미한 영향을 미칠 수 있다고

제안되는 인구통계학적 변인들이므로 통제하

였다(Graen & Uhl-Bien, 1995; Liden & Graen,

1980; Sparrowe & Liden, 1997). 성별 변인은 남

성을 1, 여성을 0으로 더미변인 처리하여 통

계분석에 포함하였으며, 근속년수는 개월로

측정하였다. 또한 개인수준의 절차공정성을

통제함으로써 이 연구에서 밝히고자 하는 집

단수준의 절차공정성 풍토의 영향력을 순수하

게 검증하였다.

집단수준에서는 집단크기와 직군 특성이 가

설검증 결과에 영향을 미칠 가능성을 방지하

기 위하여 통제변인으로서 사용하였다. 집단

의 크기는 집단에 속한 구성원의 수로 측정하

였고, 직군 특성은 일반 사무직을 1, 제조 공
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장현장에서의 사무직을 0으로 더미변인 처리

하여 통계분석에 포함하였다.

분석방법

이 연구는 개인수준(LMX, 정서적 조직몰입,

조직시민행동)과 집단수준(LMX 차별화, 절차

공정성 풍토)의 다수준 연구로서 이를 검증하

기 위계적 선형모형(hierarchical linear model;

HLM)을 실시하였다.

가설 1에서 집단수준의 LMX 차별화와 개인

수준의 LMX의 상호작용을 검증하기 위하여

위계적 선형모형의 절차와 분석을 따랐다. 먼

저 영모형을 검증하여 집단 간 유의한 차이를

확인한 후 가설 검증을 위한 분석단계를 시작

하였으며, 가설 검증에 실행된 최종 모형은

다음과 같다.

Yij = β0j + β1j나이ij + β2j성별ij + β3j근속년수ij

+β4jLMXij + eij

β0j = γ00 + γ01집단크기j + γ02직군j + γ03집단

수준의 조절변인j + u0j

β1j = γ10 + u1j

β2j = γ20 + u2j

β3j = γ30 + u3j

β4j = γ40 + γ41집단수준의 조절변인j + u4j

위의 식에서 Yij는 구성원의 태도 및 행동을

나타내는 변인으로서 이 연구에서는 정서적

조직몰입과 조직시민행동으로 나누어 분석하

였다. 또한 모든 연구에서 사용되는 변인들은

다중공선성을 줄이기 위하여 개인수준의 변인

은 척도의 집단평균(group mean)을, 집단수준의

변인은 척도의 전체평균(grand mean)을 기준으

로 중심화(centering)하였다. 집단수준의 절차공

정성 풍토의 조절효과에 대한 가설 2 역시 가

설 1과 같은 분석 절차를 사용하였다.

본격적인 가설검증에 앞서 변인들에 대한

기초 통계자료를 얻기 위해 기술통계량 분석

및 측정 변인들 간의 상관관계를 확인하였다.

또한 각 변인의 신뢰도와 타당도를 검증하였

으며, 특히 집단수준의 변인에 대해서는 다수

준 타당도 검증을 실시하였다.

결 과

기초통계 및 상관관계 분석

이 연구에서 사용한 측정도구가 실제 측정

하고자 하는 개념을 적절하게 측정하고 있는

지와 측정도구들이 서로 잘 구별되는지를 확

인하기 위하여 정서적 조직몰입과 조직시민행

동에 대한 탐색적 요인분석을 실시하였다. 정

서적 조직몰입, 조직시민행동은 3가지 구성개

념(정서적 조직몰입, OCBO, OCBI)으로 구별되

었고 요인 분석을 통해 추출된 모든 요인 적

재값은 .59부터 .95로 나타났으며 요인에 대한

고유치(eigen value)가 각 요인에 대하여 모두 1

이상으로 나타났기 때문에, 사용한 측정도구

가 실제 측정하고자 하는 개념을 적절하게 측

정되었음을 검증하였다(Hair, Anderson, &

Grablowsky, 1984).

이 연구에서 사용된 변인들의 기술통계와

상관관계 분석 결과는 표 1과 같이 집단수준

과 개인수준으로 구분하였다. 개인수준 변인

들의 상관관계에서 LMX와 구성원의 태도 및

행동변인의 상관관계를 살펴보면, 정서적 조

직몰입(r= .78, p<.01), OCBO(r=.57, p<.01), 그

리고 OCBI(r=.74, p<.01) 모두 LMX와 유의미
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한 관계가 있음을 확인할 수 있다. 또한 개인

수준에서 상관관계가 높은 변인에 대해 LMX

를 기준으로 다중공선성 검사를 실시한 결과

VIF값이 2.61부터 2.95에 분포하여 다중공선성

에 문제가 없음을 확인할 수 있었다(Leahy,

2001).

다수준 타당도검증

위계적 선형모형 분석을 실시하기에 앞서,

변인들의 분석 수준이 적절한지를 확인하기

위해 다수준 타당도 검증을 실시하였다. 다수

준 타당도를 확인할 수 있는 계수로는 rwg,

ICC(1)1), 그리고 ICC(2)가 있다. 먼저 rwg의 경

우는 신뢰도와 유사한 개념으로서 .70을 넘으

1)
ICC(1)=

MSB-MSW

MSB+(n-1)MSW

ANOVA를 통해 이 논문의 데이터를 확인한 결

과 집단 간 변산은 4.78이었으며, 집단 내 변산

은 .17로 집단 내 동의도가 매우 높고, 집단 간

변산이 큰 것을 확인할 수 있었다. 이에 따라 다

수준 타당도 분석에서 ICC(1)의 값이 .84로 매우

높게 나왔다. 이는 연구의 대상이었던 설문 응답

기업이 제조업을 중심으로 하는 기업이며, 조직

안에 집단별로 독립적으로 구분되어 집단 내에

서 긴밀하게 작업을 수행하기 때문으로 높은 집

단 내 동의도를 가지고 있으며 집단 간 변산이

큰 것으로 해석할 수 있다.

변인명 평균
표준

편차
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1 집단크기 5.84 2.76

2 직군a .43 .50 .32*

3 LMX 차별화 .44 .18 .29 .20

4 절차공정성 풍토 3.40 .93 -.07 .37* -.16

5 나이 32.99 5.03 - - - -

6 성별b .82 .38 - - - - .29**

7 근속년수 59.81 56.24 - - - - .70** -.09

8 절차공정성 3.37 .95 - - - - .04 .06 -.01

9 LMX 3.78 .94 - - - - -.02 .03 -.03 .76**

10 정서적 조직몰입 3.54 .85 - - - - -.06 .03 -.04 .86** .78**

11 OCBO 3.68 .96 - - - - -.06 .00 -.10 .47** .57** .48**

12 OCBI 3.82 .84 - - - - -.08 -.01 -.09 .70** .74** .71** .77**

주. a 직군은 본사 사무직은 1, 공장 사무직은 0으로 코딩

b 성별은 남자는 1, 여자는 0으로 코딩
*p < .05, **p < .01

표 1. 측정변인의 평균, 표준편차 및 상관관계
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면 양호하다고 판단한다(James et al., 1984).

ICC(1)은 집단수준 변수의 분산 중 집단에 의

해 설명되는 비율로서 그 수치가 클수록 집단

을 대표한다고 해석할 수 있으며, ICC(2)는 .70

이상이면 개인이 응답한 점수를 합산하여 집

단의 의견으로 대표할 수 있다고 판단한다

(Klein & Kolowski, 2000). 또한 집단 내 (within

group)차이에 비해 집단 간(between group)에 의

해 나타나는 차이가 유의한지 살펴보기 위하

여 분산분석(ANOVA)를 실시하였다. 절차공

정성 풍토에 대한 다수준 타당도 검증결과

는 표 2와 같다. 무선반응 영분포(uniform

null distribution)를 기준으로 계산한 rwg의 값은

.89 로 집단 내 동의도가 높은 것으로 나타났

다. 또한 ICC(1)과 ICC(2)는 각각 .84와 .97로

개인수준의 변인의 합이 집단의 절차공정성을

대표하고 있는 것으로 확인할 수 있었으며,

분산분석의 결과 역시 집단 간 차이가 유의미

함을 나타냈다(F=34.72, df=(43, 213), p<.01).

따라서 개인의 절차공정성 지각 점수를 합

산하여 평균을 낸 값이 소속집단의 절차공정

성 풍토를 신뢰성 있게 대표할 수 있다고 판

단할 수 있었다(Klein & Kolowski, 2000).

가설검증

측정도구에 대한 타당도 및 신뢰도, 다수준

타당도를 검증하고 상관관계를 확인한 후 가

설검증을 위한 분석을 실시하였다. 가설 1의

LMX 차별화의 조절효과를 검증하기에 앞서

결과변인인 정서적 조직몰입, OCBO, OCBI에

대한 집단 간 분산과 유의성에 대한 검증을

실시하였다. 영모형을 통하여 결과변인의 집

단 간 분산과 유의성을 검증한 결과 정서적

조직몰입에 대한 검증 결과 집단 간 유의한

차이를 확인하였다(ICC=.72; F(df)=27.21(43,

213), p<.01). 또한 OCBO(ICC=1.92; F(df)=3.10

(43, 213), p<.01)와 OCBI(ICC=1.71; F(df)=

10.51(43, 213), p<.01)에서도 집단 간 분산과

유의한 차이가 있는 것을 확인함으로써 세 변

인에 대해 모두 위계적 선형모형을 실시하였

다. 분석 절차는 통제변인만 넣은 모형 1,

LMX의 주 효과를 본 모형 2, 그리고 LMX 차

별화의 조절효과를 검증하는 모형 3으로 구분

되어 진행하였으며, 검증결과는 표 3에 제시

하였다.

표 3의 검증결과 LMX의 주 효과는 OCBO(γ

40=.43, p<.01), OCBI(γ40=.32, p<.01)에서 유의

미하게 나타났지만, LMX와 집단수준의 LMX

차별화의 상호작용은 정서적 조직몰입에서만

유의미한 영향력을 미치는 것을 확인할 수 있

었다(γ41=.94, p<.01). 따라서 가설 1의 LMX

차별화의 조절효과는 정서적 조직몰입에 대해

부분적으로 지지되었다.

가설 2를 검증하기 위하여 가설 1과 절차공

정성 풍토에 대한 마찬가지로 결과변인인

정서적 조직몰입(F(df)=27.57(43, 213), p<.01),

OCBO(F(df)=3.17(43, 213), p<.01) 그리고 OCBI

변인 rwg ICC(1) ICC(2) F값 (df)

절차공정성 풍토 .89 .84 .97 34.72** (43, 213)

주. **p < .01

표 2. 절차공정성 풍토의 다수준 타당도 검증 결과
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변인
정서적 조직몰입 OCBO OCBI

모형 1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

상수 γ00 3.55** 3.55** 3.55** 3.66** 3.67** 3.67** 3.79** 3.79** 3.79**

연령 γ10 .00 .00 .00 00 .01 .01 .00 .00 .00

성별a γ20 .00 .00 .00 -.18 -.18 -.17 -.05 -.05 -.06

근속년수 γ30 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

집단크기 γ01 .00 .00 .00 .01 .01 .01 .02 .02 .02

직군b γ02 .12 .15 .13 .10 .10 .10 .21 .22 .22

LMX 차별화 γ03 -1.19 -.97 -1.20 -.60 -.59 -.59 -.72 -.71 -.71

LMX γ40 .11 .01 .43** .53** .32** .29**

LMX ⨉ LMX 차별화 γ41 .94** -.74 .20

주. a 성별은 남자는 1, 여자는 0으로 코딩

b 직군은 본사 사무직은 1, 공장 사무직은 0으로 코딩
*p < .05, **p < .01

표 3. LMX 차별화의 조절효과에 대한 위계적 선형모형 검증 결과

변인
정서적 조직몰입 OCBO OCBI

모형 1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3 모형1 모형2 모형3

상수 γ00 3.55** 3.55** 3.55** 3.67** 3.67** 3.67** 3.79** 3.79** 3.79**

연령 γ10 .00 .00 .00 .01 .01 .01 -.01 -.01 -.01

성별a γ20 .00 -.01 -.01 -.18 -.18 -.13 -.05 -.06 -.03

근속년수 γ30 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

집단크기 γ01 .00 .00 .00 .01 .01 .01 .02* .02* .02*

직군b γ02 .01 .04 .04 .07 .07 .07 .12 .12 .13

절차공정성 풍토 γ03 .82** .81** .82** .58** .58** .58** .72** .72** .72**

LMX γ40 .10 .09 .43** .50** .32** .36**

LMX ⨉ 절차공정성 풍토 γ41 -.02 .32* .16✝

주. a 성별은 남자는 1, 여자는 0으로 코딩

b 직군은 본사 사무직은 1, 공장 사무직은 0으로 코딩
✝p < .1, *p < .05, **p < .01

표 4. 절차공정성 풍토의 조절효과에 대한 위계적 선형모형 검증 결과
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(F(df)=10.286(43, 213), p<.01)에 대한 집단 간

유의한 차이를 확인하였다. 집단 간 분산과

유의한 차이가 있는 것을 확인함으로써 가설

검증을 위하여 표 4와 같이 위계적 선형모형

을 실시하였다.

검증결과 집단수준의 절차공정성 풍토의 조

절효과는 OCBO에서만 유의미한 영향력을 미

치는 것을 확인할 수 있었고(γ41=.32, p<.05)

OCBI에 대해서는 지지되지 않았지만 가설과

같은 방향성을 확인할 수 있었다. 따라서 가

설 2의 LMX와 절차공정성 풍토의 조절효과는

OCB에 대해 부분적으로 지지되었다.

위의 가설 검증 결과를 바탕으로 LMX 차별

화의 조절효과를 파악하기 위하여 집단 내

LMX 차별화가 높은 집단(상위 50%)과 낮은

집단(하위 50%)을 구분하여 LMX와 정서적 조

직몰입의 관계를 그림 3에 제시하였다. 그림 3

에 따르면 낮은 LMX 차별화를 띄는 집단에

비해 높은 LMX 차별화를 가지고 있는 집단에

서 LMX의 질과 정서적 조직몰입의 관계는 정

적으로 강화됨을 알 수 있었다. 또한 절차공정

성 풍토의 조절효과를 확인하기 위하여 절차공

정성 풍토가 높은 집단과 낮은 집단을 구분하

여 LMX와 OCB의 관계를 그림 4에 나타내었다.

그래프에 의하면 절차공정성 풍토가 높은 집단

이 낮은 집단에 비해 LMX와 OCB의 관계가 정

적으로 강화되는 것을 확인할 수 있었다.

LMX 차별화가 높은 집단

LMX 차별화가 낮은 집단

그림 3. LMX 차별화의 조절효과 검증 결과
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논 의

이 연구에서는 기존에 제시되었던 LMX 연

구의 한계점을 극복하고 논의를 발전시키고자

다음의 분석을 실시하였다. 먼저, 단순히 LMX

의 질적 수준의 차이와 구성원의 태도 및 행

동의 결과를 본 그동안의 연구가 LMX의 영향

력을 정교하게 보여줄 수 없다는 선행연구의

제안을 바탕으로(Harris et al., 2005; Harris &

Kacmar, 2006) LMX와 결과에 대해 다수준 접

근을 시도하였다. 특히, 이 과정에서 실제

LMX가 형성되는 집단 맥락에 초점을 맞추어,

LMX 차별화와 집단수준의 절차공정성을 조절

변인으로 살펴보았다. 구체적인 분석 결과는

다음과 같다.

첫째, 가설 1은 구성원의 태도 및 행동에

대한 LMX와 집단 내 LMX 차별화의 상호작용

을 보는 가설로서, 정서적 조직몰입에 대한

LMX와 LMX차별화의 상호작용을 가정한 가설

이 채택되었다(γ31=.94, p<.01). 정서적 조직몰

입은 자신과 조직을 동일시하는 정도로 정의

되며, 리더에게 보다 많은 관심과 자원을 제

공받은 구성원은 조직에 대한 높은 애착을 형

성하게 된다(Golden & Veiga, 2008; Kinicki &

Vecchio, 1994; Rhoades & Eisenberger, 2002). 이

때, 차별적인 리더와의 관계로부터 자원을 받

는 것은 구성원으로 하여금‘리더가 나를 어떻

게 대하는가’에 대한 판단의 기준으로 작용하

절차공정성 풍토가 높은 집단

절차공정성 풍토가 낮은 집단

그림 4. 절차공정성 풍토의 조절효과 검증 결과
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게 된다. 즉, 리더가 나를 특별하게 대우한다

고 지각하게 되고(Ng & Sorensen, 2008; Tansky

& Cohen, 2001), 이는 조직에 대한 구성원의

애착을 증가시키게 되어 LMX와 정서적 조직

몰입의 관계를 강화한 것으로 결과를 해석할

수 있다. 이에 반하여 집단 내 LMX 차별화가

조직시민행동에서는 조절효과를 나타내지 않

았는데, 이는 조직시민행동의 변수의 특성이

리더와의 차별적인 대우로부터 애착을 느끼기

보다는 리더와의 기본적인 교환관계에서 오는

상호호혜적 신뢰를 바탕으로 이루어지는 행동

이기 때문으로 이해할 수 있다. 즉, 절차공정

성 풍토의 조절효과를 검증한 가설 2는 조직

시민행동에서 지지되었는데 이는 LMX의 질이

높을수록 구성원은 리더에 대한 신뢰와 충성

심을 형성하게 되는 것에서 그 의미를 해석할

수 있다(Smith, Organ, & Near, 1983). 리더와

구성원 사이의 높은 교환관계를 바탕으로 형

성되는 신뢰는 상호호혜적 성격을 띠는 구성

원의 이타주의적 행동에 영향을 미치게 되는

데(Smith et al., 1983), 이때 공정성에 대해 높

게 지각하는 개인은 리더에 대한 신뢰를 더욱

강화함으로써 이타주의와 같은 조직시민행동

을 통해 보답하고자 한다(Ilies et al., 2007). 이

와 같이 이 연구에서는 구성원의 태도변인의

성격에 따라 LMX와의 관계를 조절하는 집단

변인인 LMX 차별화와 절차공정성 풍토가 패

턴을 갖는 것을 살펴볼 수 있었으며, 이러한

연구 결과를 바탕으로 다음과 같은 이론적,

실무적 시사점을 제공한다.

이론적 측면에서는 LMX에 대한 다수준 접

근의 필요성을 제시한 기존 연구를 실증적으

로 분석한 것에서 의의를 찾을 수 있다. 이는

선행연구를 지지하는 것과 동시에 LMX 연구

흐름에 있어서도 이론과 실증연구의 중요한

연결고리를 제시했다는 의의를 지닌다. 또한,

위에도 언급했듯이 집단수준의 변인인 LMX

차별화와 절차공정성이 각각 정서적 조직몰입

과 절차공정성 풍토를 조절하는 것을 확인함

으로써, 각각의 변인의 이론적 특성에 따라

집단수준의 조절변인이 다르게 적용되는 것을

살펴본 것에서 이론적 의의를 찾을 수 있었다.

실무적 측면에서는 집단수준의 조절 효과를

확인함으로써 관리상의 유의점을 제시할 수

있다. 먼저 LMX 차별화에 따라 구성원의 태

도 및 행동에 대한 LMX의 결과가 다르게 나

타나는 것을 이해하고, 구성원에 대한 자원의

공유 및 사회적 지원에 관심을 기울여야 한다.

마찬가지로 절차공정성에 따라 구성원이 태도

형성에 민감하게 반응하는 것을 인정하며 조

직구성원의 태도 및 행동을 긍정적으로 이끌

기 위하여 관리상에 주의를 기울여야 한다.

또한 이론적 의의에서도 확인했듯이 구성원의

태도와 행동이 무엇이냐에 따라 각각 영향을

미치는 집단수준의 변인이 다르므로 다른 특

징을 띠는 집단에서의 LMX의 역할에 대한 세

심한 관심이 필요하다.

이 연구의 결과를 바탕으로 제시할 수 있는

연구의 한계점과 향후 연구를 위한 제언하면

다음과 같이 요약될 수 있다. 첫째, 연구모형

을 검증하기 위한 방법으로 모든 변인들의 조

사를 설문지 응답법을 통해 이루어졌기 때문

에 공통 방법에 의한 편향(common method bias)

의 영향 가능성이 있다는 점에서 한계점을 지

니고 있다. 하지만 리더 한 사람에게서 각각

의 LMX를 측정하게 된다면 관찰치 간의 독립

성이 위배될 가능성이 더 많았고, 그것은 이

연구에서 보려고 하는 중심 개념인 LMX 분화

도를 정확하게 측정할 수 없었기 때문에 위의

방법으로 연구를 진행하였다. 따라서 후속연
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구에서는 측정에 대한 오차를 줄이는 방향으

로 연구가 발전, 설계되어야 할 것이다.

둘째, 본 연구에서는 단적인 연구를 통해

변인들 간의 인과성을 파악하고자 했기 때문

에 해석의 오류 가능성이 존재한다. 하지만

리더와 구성원의 관계나 조직에 대한 구성원

의 태도는 시간에 따라 변화하는 개념이기 때

문에 한 시점에서의 측정으로는 변화 패턴을

보여 줄 수 없다. 따라서 향후 연구에서는 종

단적 자료 수집을 통하여 연구를 진행하여야

할 것이다.

이 연구는 LMX의 형성과 결과에 대해 다수

준 접근을 시도함으로써, LMX가 속한 집단

내 설명 기재를 확인할 수 있었다. LMX가 형

성되는 집단 맥락에 관심을 기울이고 정밀한

연구를 위하여 다수준 접근에 관심을 기울일

필요가 있다.
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A Study on the Effects of LMX through Multilevel Approach

Eun Hye Lee Min Soo Kim

Hanyang University

The recent LMX literature has suggested the possible application of the multilevel approach to study, the

results of LMX. Since, in a general organization setting, the leader and members belong to a common

group and this group also belong hierarchically to the organization with other groups, the attitudes and

behaviors of the focal member in LMX could be influenced by the factors at the higher levels such as

group or organization, which should be understand hierarchically in the frame of the multilevel approach.

In this light, this study focusing on the formation and results of LMX was analyzed by the multilevel

statistic modeling(i.e. HLM). According to the suggestions of the previous research, we propose the

moderating effect of LMX differentiation and procedural justice climateon the relationship between LMX

quality and outcomes. To test hypotheses, we collected the survey data from 257 members and 44 group

leaders in a domestic manufacturing company. The result to verify the moderate effect of group variables

has found that the LMX differentiation moderated the relation between LMX and affective commitment,

the procedural justice climate moderated the relation between LMX quality and organizational citizenship

behavior.

Key words: : LMX differentiation, procedural justice climate, multilevel approach


