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Abstract
The growing interest in beauty worldwide is also accelerating the 

commercialization of the beauty industry. The beauty industry is one of the very 
high turnover industries, and management of human resources is becoming more 
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important. In this study, the factors affecting organizational commitment and job 
satisfaction were intended to be viewed from the perspective of the leadership in 
order to maintain beauty service workers. Specifically, the research model was 
established that the emotional leadership and the leader-member exchange lead 
to members' organizational commitment and job satisfaction through 
empowerment. 211 survey responses were collected from employees working at 
20 hair salons located in Seoul and Gyeonggi Province for a month in August 
2020, and all of them were used for empirical analysis. The result of structural 
model analysis shows that emotional leadership affects empowerment through 
leader-member exchange relationships, and leader-member exchange 
relationships significantly affect organizational commitment and job satisfaction of 
beauty service workers through empowerment. In other words, to increase 
organizational commitment and job satisfaction of beauty service workers, efforts 
are needed to increase their empowerment, especially by forming leader-member 
exchange relationship, and developing emotional leadership of their bosses. Based 
on these results, it can be seen that developing emotional leadership and 
strengthening leader-member exchange will help maintain employees.

Keywords : beauty services, emotional leadership, leader-member exchange 
(LMX), empowerment, organizational commitment, job satisfaction
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I. 서 론
미용산업의 발전과 함께 시대적 요구에 따라 미용서비스 인구 종사자들이 뚜렷한 

증가세를 보이고 있으며 사회적 위치나 인식도 날로 변화하고 있다. 2020년 11월 현
재 우리나라에 약 11만 개의 미용서비스업체가 영업 중이며 인구 1만 명당 약 21.3
개가 있는 것으로 보고되고 있다(KB금융그룹, 2020). 미용서비스는 인적자원의 의존
도가 특히 높은 산업으로(임은진, 2007), 미용서비스 종사자가 단순 노동직이라는 기
존 인식에서 벗어나 디자인과 과학적 원리 그리고 서비스 정신과 경영마인드가 있어
야 가능한 것으로 이해되면서 미용인들의 수가 더욱 증가하고 있는 것도 현 추세라 



상사의 감성리더십과 LMX가 미용서비스 종사자의 태도에 미치는 영향: 심리적 임파워먼트의 매개효과를 중심으로

서비스경영학회지 제22권 제3호 2021년 09월 3

할 수 있다(김수연·정연자, 2017). 
고객중심이라는 서비스업의 특성상 미용서비스업체에서는 생존 및 경쟁력 강화를 

위한 자구책을 인적자원 즉, 종사자들로부터 찾게 된다. 미용서비스 종사자는 사람들
의 용모를 아름답게 만들기 위하여 물리적, 화학적 기술을 사용하는 사람으로, 머리 
손질 뿐만 아니라 미용 작업장에서 이루어지는 전반적인 서비스에 관한 업무를 수행
하는 사람을 일컫는다. 그러나 여전히 열악한 근무환경, 종사자 간의 인간관계, 상급
자와 하급자 간의 관계 등에 의해 미용종사자의 이직율은 50%에 육박하고 있는 것이 
현실이다(홍수남, 2019). 박다혜(2018)는 미용서비스업계의 이직실태를 분석한 연구
에서 조사 대상자 중 헤어분야 미용업계 종사자의 84.4%가 이직 경험이 있는 것으로 
보고하고 있다. 또한 5회 이상 이직경험을 갖고 있는 종사자의 경우에는 전체 분야에
서 가장 높은 24.4%가 헤어서비스 분야에서 차지하고 있는 것으로 나타나 헤어미용
서비스업계의 경쟁력 강화를 위해서는 이러한 이직율을 포함한 인적자원관리에 관심
을 갖고 개선안을 강구해야 하는 상황인 것으로 이해할 수 있을 것이다.

현대 기업의 핵심적 요소인 인적자원은 그 산업의 성패를 좌우한다. 미용서비스업
의 비즈니스화는 경영의 필요성을 불러일으켰으며 마케팅 위주의 전략에서 시작된 경
영관리가 이제는 인사관리 체계의 중요성에도 공감하고 있다. 최근 급변하는 미용산
업의 경영환경 속에서 미용서비스 종사자의 직무상 특수성을 바탕으로 볼 때 상사의 
리더십, 리더-부하관계 등을 중심으로 한 인적자원 관리의 중요성이 그 어느 때보다 
크게 인식되고 있다고 할 수 있다.

그러나 지금까지 미용서비스 분야에서는 상대적으로 인사 및 조직 관리에 대한 인
식과 연구가 부족한 것이 사실이다. 특히 기술을 중심으로 발전하는 미용서비스 종사
자의 경우 인력에 대한 투자나 시간이 다른 직종에 비해 길다고 할 수 있으므로 인력 
투입이나 관리시스템이 경영성과와 연결될 수밖에 없는 미용 산업의 특성상 미용서비
스 종사자의 직무특성과 전문성을 이해하고 이에 맞는 리더십 개발과 상사-부하관계 
개선 등의 적절한 인사 및 조직 관리의 필요성이 대두되는 것이다. 구체적으로는, 미
용서비스 분야는 매우 노동집약적인 특성을 가지고 있으며, 리더십 유형에 있어서도 
감성리더십의 중요성이 제기되고 있다는 점이다. 한편, 감성리더십과 LMX, 또는 감성
리더십과 종업원의 태도 간의 관계에 대한 연구는 그동안 많이 수행되어 온 반면, 이
들을 종합적으로 살펴본 연구는 드물다. 특히 감성리더십이 종업원의 임파워먼트로 
이어지는 과정에서 LMX의 역할을 조금 더 집중적으로 살펴볼 필요가 있다. 그리고 
임파워먼트를 통해 궁극적으로 종업원들의 태도가 결정됨을 살펴봄으로써 미용서비스 
분야에서의 감성리더십과 LMX, 그리고 임파워먼트를 재조명할 수 있을 것이다.

따라서 본 연구에서는 미용서비스업의 특수성과 전문성에 대한 이해를 바탕으로 상
사의 감성리더십과 상사-구성원 교환관계, 그리고 종사자의 심리적 임파워먼트가 태
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도에 미치는 영향에 대하여 살펴보고자 하였다. 이로써 미용서비스업에서 리더십의 
개발 및 상사-구성원 간 관계 개선을 위한 가이드를 제시하고 종사자들로 하여금 회
사에 대한 충성도를 높이도록 하는데 도움을 주고자 한다.

II. 이론적 배경
2.1 감성리더십

리더십의 중요성이 부각되면서 많은 연구자들이 리더의 비전과 동기 부여, 사명의 
제시, 조직몰입의 증진, 환경에 대한 능동적 접근, 변혁과 혁신 등을 강조하고 있다
(권혜자 등, 2018). 특히 조직환경과 조직구성원의 특성 변화에 따라 리더십에 대한 
광범위한 접근성이 필요하게 되었으며, 21세기에 들어서는 리더의 권위적이고 기술적
인 능력보다도 감성지능과 함께 감성리더십에 대한 연구가 주목을 받고 있다(김성주·
최석봉, 2015).

감성지능이라는 개념이 등장한 이후 현재까지 진행되고 있는 감성능력에 대한 연구
는 심리학자나 교육학자들이 주축이 되어 연구가 진행되어 왔다. 또한, 개인의 높은 
감성능력은 문제해결을 촉진한다는 연구결과가 제시되면서 감성능력으로 측정되는 감
성지능(emotional intelligence)은 개인의 성취나 효율적인 경영활동과도 관련이 있고, 
조직에도 큰 영향을 주고 있음이 확인되어 개인 및 조직 차원에서도 감성지능에 대한 
중요성이 증가하고 있음이 확인되고 있다(정현우·정동섭, 2007). 즉, 사회변화와 함께 
중요성이 증가하고 있는 이러한 감성지능을 조직차원에 적용하면 조직구성원의 감성
지능과 리더의 감성지능 등 다양한 측면에서 그 중요성을 확인할 수 있을 것이다. 

이러한 감성지능과 리더십을 결부시킬 수 있는데, Yukl(2010)은 현대사회에서 리더
십의 개념은 이성적 측면보다 감성적 측면에서의 영향력이 더욱 강조되고 있다고 밝
히기도 하였으며, 이는 기존의 리더에게 요구되지 않았던 감성적 측면에 대한 요구가 
증가하고 있음을 시사한다고 할 수 있다. 감성리더십의 중요성을 강조한 연구 중 
Neff et al.(1999)은 미국에서 가장 성공적으로 기업을 이끌고 있는 최고경영자
(CEO) 중 50명을 대상으로 성공한 리더들의 공통적 자질 15가지를 지적·기술적 측
면과 감성적 측면의 자질로 나누어 체계적으로 분석하여 제시하였는데, 이에 의하면, 
성공적인 리더의 자질 중 지적·기술적 측면에서 중요한 자질은 3가지인데 비해 감성
적 측면의 자질은 더 많은 비중을 차지하며 감성적 측면의 능력이 더욱 중요함을 시
사하고 있다. 

김일형(2009)은 감성리더십이란 리더 자신의 감성적 능력뿐만 아니라, 조직의 감성
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적 능력까지 발현하도록 하는 것이라고 하였다. Goleman et al.(2000)은 감성리더십
이 리더 자신의 내면성을 이해하고 구성원들의 감성을 배려하면서 조직구성원과의 관
계를 자연스럽게 형성하며 조직의 감성적 역량을 높이는 능력이라고 하였다. Mayer 
& Salovey(1990)는 감성리더십을 구성원의 감성능력을 인지하고 관리하여 공감 형
성을 통한 긍정적이며 적극적인 관계를 형성하여 조직에 영향력을 발휘하는 행위라고 
하였다. Browne & Cudeck(1993)은 미국에서 가장 성공한 기업을 이끌고 있는 경영
자(CEO)들을 대상으로 성공을 이룬 리더의 공통적인 자질 15가지를 분석 제시하였
다. 먼저 지적, 기술적 측면에서는 지적 능력과 명료한 사고, 해박한 사업 지식이 필
요하다고 하였다. 감성적 측면에서는 자만심을 경계하고 자신의 경험을 적절히 활용
하며 내적으로 편안한 마음과 긍정적인 태도를 가져야 한다고 하였다. 즉 리더로서의 
능력과 기술력은 가지고 있어도 성공적인 리더가 되기 위해서는 감성적 능력을 가지
고 있어야 함을 의미한다. 따라서 리더 자신의 감성적 능력뿐만 아니라 구성원들에게 
영향을 주어 조직의 감성적 능력까지도 발휘할 수 있도록 하는 감성적 리더십이 등장
하게 되었다(이미라, 2007).

미용서비스업에서도 경영의 효과성을 위하여 리더들은 다양한 감성적 역량을 발휘
할 필요가 있다. 종업원들이 인지(awarewness)하는 상사의 감성리더십은 상사와 구
성원 간 관계의 질을 결정짓는 중요한 요인으로 작용하며, 따라서 상사의 감성리더십
은 조직 내 사회적 관계가 원만하게 형성되기 위해 반드시 필요한 요소라고 할 수 있
다(강수아, 2016). 결국 미용서비스업에서도 자신이 속한 조직의 리더가 보이는 감성
적 역량을 인식하게 되는 감성리더십에 대한 인지는 구성원의 조직에 대한 태도와 감
정에 영향을 미친다. 그렇기 때문에 리더가 가진 감성리더십을 조직구성원들이 인지
하는지 살펴볼 필요가 있으며, 나아가 조직은 리더의 감성리더십의 발휘를 위해 전략
적인 해결책을 마련하고 이를 지속적으로 관리할 필요가 있는 것이다.

2.2 리더-구성원 교환관계
리더와 구성원 사이의 상호작용은 조직생활에서 중요한 역할을 한다(이범재 등, 

2016). Sparrowe et al.(2006)은 이러한 리더-구성원 간의 교환관계(LMX, 
Leader-Member Exchange) 이론의 기본적인 가정은 상사 혹은 리더가 개인적, 사회
적, 조직적 자원을 소유하고 있으며, 그 결과 리더를 따르는 조직구성원들이 그것들을 
선택적으로 리더로부터 분배받는 경향이 있음을 나타내고 있다. 리더는 모든 구성원
들과 동일하게 상호작용하지 않으며, 그 결과 질적으로 차등화되는 LMX를 형성하게 
된다(Sparrowe et al., 2006). 질적으로 높은 LMX 관계에서 구성원들은 더 나은 사
회적 지원과 경력개발을 위한 가이드 및 더 많은 자원을 받게 된다. 이 관계는 구성
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원들의 의사결정에 더 많이 참여하고 상호 협상의 허용범위가 더 큰 것이 특징이다. 
질적으로 낮은 LMX 관계는 더 낮은 지지, 더 많은 공식적 감독, 의사결정에 전혀 참
여하지 않거나 아주 조금 참여하는 것이 특징이 된다(Lamet al., 2007). 이처럼 리더
는 어떤 구성원과는 우호적인 교환관계를 형성하며, 또 다른 구성원과는 비우호적인 
교환관계를 형성하기도 한다(Erdogan et al., 2006). 즉, 리더-구성원의 교환관계는 
상사와 구성원 사이의 교환관계의 질로 설명될 수 있고 이는 리더가 모든 구성원에게 
평균적으로 대하지 않고 차등을 두어 질적으로 높은 LMX 관계에서 다른 구성원보다 
좀 더 혜택을 받을 수 있다고 보며, 따라서 리더-구성원의 교환관계는 리더가 구성원
의 행동에 어떻게 영향을 미치는가를 설명하는 이론 중 하나가 된다.

그리고 LMX의 질은 구성원의 윤리, 생산성, 만족, 지각 등에 영향을 준다. 우호적
인 교환관계에서 구성원들은 뛰어난 성과로 보답해야 한다는 생각을 갖는다. 리더-구
성원의 교환관계 이론을 사용하여 리더-구성원 관계가 직무와 관련된 결과에 중요한 
영향을 미치는 것을 조사한 연구들은 대부분 같은 결론을 내리고 있다. 리더와 우호
적인 관계를 맺고 있다고 인식하는 구성원들은 더 높은 성과, 더 높은 직무만족, 리더
에 대한 더 높은 신뢰감과 더 높은 조직몰입을 보이는 경향이 있는 것이다(Sparrowe 
et al., 2006).

2.3 심리적 임파워먼트
심리적 임파워먼트(Psychological Empowerment)는 전통적 조직 관리방식에서 구

성원의 수동적 특성을 강조한 것과는 달리, 조직을 위해 구성원으로 하여금 능동적 
의미가 포함된 자기결정권 및 필요한 역할을 수행하도록 하는 개념이다(이기용, 
2016; Spreizer, 2008). 심리적 임파워먼트는 조직구성원들에게 심리적 책임의식과 
주인의식을 갖도록 하여 동기를 부여한다는 점에서 조직관리 부문에서 중요한 영향력 
있는 변수로 강조되고 있다(조석중 등, 2019; Spreizer, 1995).

심리적 임파워먼트 이론에 대한 체계적인 접근은 Conger ＆ Kanungo(1988)의 연
구에 의해서 시작되었다. 이들에 의하면, 조직구성원이 제도의 변화를 통해 권한을 위
임하는 관리체계의 구조적 임파워먼트와는 달리 심리적 임파워먼트는 구성원들에게 
자기효능감을 향상시켜 구성원들 스스로 내재적 동기부여 및 자율성을 부여하는 역할
을 하게 된다. 즉 조직의 구성원들에게 의사결정에 참여하도록 동기나 권한을 부여하
고 구성원들의 잠재적인 역량을 발휘하도록 환경을 조성해주는 것이다. 

Conger ＆ Kanungo(1988)는 임파워먼트 절차를 5단계로 설명하고 있다. 먼저 1단
계에서는 구성원들이 심리적으로 무력감을 느끼는 상태이며, 2단계에서는 임파워먼트
의 경영전략 및 기술의 활용을 거치고, 3단계에서는 부하에 대한 자기효능감 증진을 
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목표로 한다. 자기효능감 증진의 목표를 달성한 구성원들은 4단계에서 임파워먼트를 
인지하게 되며 그 결과, 5단계에서 주도적인 역할수행의 업무행동의 효과로 나타나게 
된다.

 
Ⅲ. 연구모형 및 가설설정

3.1 연구모형
본 연구는 상사의 감성리더십과 리더-구성원 교환관계가 미용서비스 종사자의 조

직몰입과 직무만족에 영향을 미치며, 심리적 임파워먼트가 이를 매개하는 것으로 <그
림 1>과 같은 연구모형을 설정하였다.

3.2 종업원의 심리적 임파워먼트와 태도 간의 관계
먼저, 심리적 임파워먼트와 종업원 태도는 상호관계에 있어서 원인과 결과변수 차

원에서 논의될 수 있다. Thomas ＆ Velthouse(1990)는 임파워먼트를 과업성취에서 
자신의 노력이 결과에 미치는 영향, 주어진 직무를 능숙하게 처리할 수 있는 능력, 자
<그림 1> 연구모형
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신의 노력이 결과에 미치는 영향, 자신의 목표를 기준으로 한 직무에 대한 의미감, 자
발적으로 직무를 선택할 수 있는 선택 등 내적 직무동기(intrinsic work motivation)
를 조직구성원에게 부여하는 과정이 강화되어 개인은 업무에 대한 자신의 의미성이 
높아지고 직무에 대해 만족하고 조직에 대해 몰입하게 된다고 하였다. 변수 간의 관
계를 직접적으로 분석한 Laschinger ＆ Shamian(1994)는 임파워먼트가 높을수록 직
무만족이 높다는 가설을 세우고 그 결과를 분석한 결과 두 변수 간의 통계적으로 유
의한 관계가 있음을 밝혔다. 또한 Thomas ＆ Tymon(1994)는 심리적 임파워먼트가 
구성원 스스로 자신감을 가지고 직무를 처리할 수 있도록 해주며, 이를 토대로 직무
불만족 해소를 할 수 있다고 하였다. 결국 구성원 자신의 역량이 충분하다고 지각하
거나 영향력을 다른 구성원들에게 행사할 때, 이러한 영향력을 인식하는 구성원이 직
무성과에 대한 기대감을 가지고 전반적인 직무에 관한 인식을 긍정적으로 생각한다면 
심리적 임파워먼트로 인한 조직몰입과 직무만족 등의 조직유효성을 한층 더 높아지게 
만들 수 있을 것으로 기대할 수 있다(Spreitzer, 2008). 이처럼 여러 국내외 연구들은 
임파워먼트가 조직몰입과 직무만족에 정(+)의 영향을 미치는 결과들을 보여주고 있
으며, 이를 본 연구에 적용해 보면 미용서비스 종사자의 심리적 임파워먼트 정도는 
그들의 태도인 조직몰입과 직무만족에 긍정적 영향을 미칠 것으로 볼 수 있다. 이러
한 논리를 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출하였다.

H1: 심리적 임파워먼트는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
H2: 심리적 임파워먼트는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.3 상사의 감성리더십과 리더-구성원 교환관계 간의 관계
조직 내에서 이루어지는 구성원 상호작용은 이성적인 요인 뿐만 아니라 감성적인 

요인에 의해서도 영향을 받는다(Tran, 1998). 국내외 선행연구들을 살펴보면, 리더의 
지원은 구성원이 리더로부터 인정받고 있다는 안정감과 리더에 대한 신뢰감을 형성하
는데 중요한 역할을 하는 것으로 확인되고 있다. 특히 상호 간의 교환관계에 있어서 
이와 같은 감성적 신뢰감은 상호 유대관계를 강화시켜 주는 중요한 역할을 하며, 이
러한 높은 질의 교환관계는 리더로부터 심리적으로나 물질적으로 도움을 받는 리더의 
지원에 의해 특징지어진다(Graen, et al., 1973).

Graen & Johnson(1973)은 신뢰와 기대를 LMX 이론의 핵심요소로 규정하면서 이
러한 신뢰가 중심이 된 리더와 구성원 간의 관계는 리더의 구성원에 대한 기대로 시
작되는 순환적이고 상호적인 강화과정을 통해 시간이 지남에 따라 안정적이며 예측가
능한 관계로 발전한다고 보았다. Feldman(1986)은 리더들이 도전적인 과제나 피드백
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을 제공한다든가 집단의 구성원들을 훈련시키는 등의 방법을 통해서 구성원들에게 많
은 시간, 관심, 피드백, 그리고 격려를 하게 된다고 주장하였다. 국내의 연구에서도 감
성지능이 LMX 질에 긍정적 영향을 주고, 이는 결과적으로 직무만족과 조직몰입에 영
향을 미친다는 결과가 제시되고 있다(김일형, 2009).

 리더가 경제적 거래관계를 넘어 사회적 관계의 맥락에서 리더-구성원 관계를 설
정해 나가는 감성적인 리더십을 발휘할 때 LMX의 질 또한 높게 나타나고 있는데, 이
는 리더십 유형 중 변혁적 리더십과도 유사한 맥락이다(Basu & Green, 1997). 즉 
리더가 카리스마적인 호소력과 구성원의 욕구에 대한 배려, 공정한 대우와 같은 행동
을 통해 구성원으로부터 신뢰를 얻게 되면서 LMX 질인 정서적 유대감, 전문성 존중, 
충성, 공헌이 높아지기 때문인 것으로 이해할 수 있다(권동택, 2007). 

이와 같은 선행연구와 논리를 바탕으로 본 연구에서도 상사의 감성리더십이 LMX
에 긍정적인 영향을 미칠 것이라 보고 다음과 같은 가설을 설정하였다.

 
H3: 상사의 감성리더십은 리더-구성원 교환관계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.4 상사의 감성리더십과 심리적 임파워먼트 간의 관계
상사의 감성리더십과 종업원의 심리적 임파워먼트 간에는 긍정적인 관계가 있는 것

으로 보고되고 있다. 임파워먼트의 하위차원인 의미성, 역량성, 영향력을 활용하는 것
이 교육현장에서 행해지는 교육활동의 성과와 질을 개선할 수 있다고 보는데(신재흡, 
2010), 상사의 감성리더십은 이러한 임파워먼트에 긍정정인 영향을 준다(권정해·김판
희, 2015). 리더의 감성리더십은 조직 감성에 영향을 미쳐 조직문화를 변화시키고, 
이는 임파워먼트에 영향을 미치는 것으로 설명할 수 있다(김주안 등, 2012). 이를 본 
연구에 적용해 보면, 감성적 리더는 자신의 감정을 명확하게 인식하고 관리할 뿐 아
니라, 구성원의 감정을 읽어내어 원만한 사회적 관계를 유지함으로써 구성원들로 하
여금 심리적으로 임파워먼트 되는데 영향을 준다. 따라서 이러한 검토관계를 바탕으
로 다음과 같은 가설을 설정하였다.

 
H4: 상사의 감성리더십은 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.5 리더-구성원 교환관계와 심리적 임파워먼트 간의 관계
선행연구를 보면 리더-구성원 교환관계가 심리적 임파워먼트에 긍정적인 영향을 
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미친다는 연구결과가 제시되고 있다(e.g., 임은정, 2020; Liden ＆ Graen, 1980; 
Liden et al., 2000). Keller ＆ Dansereau(1995)도 리더-구성원 교환관계가 심리적 
임파워먼트 형성에 있어서 매우 중요한 변인이라는 사실을 주장하였으며, 국내에서도 
LMX의 질이 심리적 임파워먼트에 긍정적 영향을 미친다는 연구결과가 보고되고 있
다(송지준, 2005). 이러한 관계를 본 연구에 적용해 보면, 미용서비스 리더와 종사자 
간 교환관계의 질이 높으면 원만한 사회적 관계에 대한 인식을 바탕으로 종업원들이 
심리적으로 임파워먼트된다고 이해할 수 있다. 이로부터 다음과 같은 가설을 도출할 
수 있다.

 
H5: 리더-구성원 교환관계는 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.6 심리적 임파워먼트의 매개효과

기존의 국내외 연구들을 살펴보면 상사의 감성리더십은 직접적으로 또는 간접적으
로 조직몰입 및 직무만족에 정의 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다. 강경석과 김
철구(2007), 이윤식과 이상미(2009)의 연구에서는 감성리더십이 조직몰입이나 구성
원 헌신, 구성원 효능감에 영향력이 있음이 밝혀졌다. 이정(2006)은 감성지능은 직무
만족, 조직몰입, 조직성과와의 정의 상관관계를, 이직의사와는 부의 상관관계를 가진
다고 하였고, 정현우와 정동섭(2007)은 감성지능이 조직몰입과 직무만족에 정적 영향
을 미친다고 하였다. 한편, 감성리더십은 조직몰입과 직무만족에 직접적인 효과를 가
질 뿐만 아니라 임파워먼트를 매개로 간접적인 효과도 동시에 미치는 것으로 보고되
고 있다(권정해·김판희, 2015; 이기용, 2016). 본 연구의 관점에서 보면, 미용서비스 
종사자들이 지각하는 상사의 감성리더십은 조직몰입과 직무만족에 영향을 미치는데, 
그 관계를 심리적 임파워먼트가 매개할 것으로 볼 수 있다. 감성리더십과 종업원들의 
태도 간의 관계는 이미 많은 연구를 통해 검증이 되었으므로 본 연구에서는 심리적 
임파워먼트의 매개효과에 보다 초점을 맞추고자 하였다. 이에 다음과 같은 가설을 수
립하였다.

H6: 심리적 임파워먼트는 상사의 감성리더십과 조직몰입 간을 매개할 것이다.
H7: 심리적 임파워먼트는 상사의 감성리더십과 직무만족 간을 매개할 것이다.

리더-구성원의 교환관계와 직무몰입 및 직무만족 간에도 직접 또는 간접적으로 긍
정적인 영향관계가 있는 것으로 보고되고 있다. Epitropaki et al.(1999)는 대형 교육
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기관에 근무하는 245명의 관리 직원에게 설문지를 배포하여 관리 직원들을 대상으로 
조사한 결과 리더-구성원의 교환관계의 질을 높게 인지하는 구성원일수록 직무성과
가 높게 나타났음을 발견하였다. 이처럼 질적으로 높은 수준의 리더-구성원의 교환관
계가 그렇지 않은 경우보다 구성원들의 직무몰입 및 직무만족이 훨씬 더 높게 나타나
고 있다(Graen et al., 1982; Setton ＆ Liden, 1996). 이는 리더-구성원 교환관계가 
높으면 직무 스트레스를 조절하고, 직무환경에 대한 적응을 신속하게 하기 때문에 직
무몰입 및 직무만족 역시 높게 형성되는 것으로 이해할 수 있다(임은정, 2020; 
Erdogan ＆ Enders, 2007).

정리하자면, 리더-구성원 교환관계는 조직몰입과 직무만족 등의 조직유효성에 긍정
적인 영향을 미치고 있고, 또한 앞서 살펴본 바와 같이 리더-구성원 교환관계는 심리
적 임파워먼트에, 그리고 심리적 임파워먼트는 조직몰입과 직무만족에 긍정적인 역할
을 할 것으로 기대되므로, 이러한 관계로부터 심리적 임파워먼트의 매개효과를 설정
할 수 있다. 따라서 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.

H8: 심리적 임파워먼트는 리더-구성원 교환관계와 조직몰입 간을 매개할 것이다.
H9: 심리적 임파워먼트는 리더-구성원 교환관계와 직무만족 간을 매개할 것이다.

Ⅳ. 연구방법
4.1 설문대상 및 자료수집

본 연구에서는 미용서비스 종업원들이 지각하는 상사의 감성리더십과 리더-구성원 
교환관계가 심리적 임파워먼트를 매개로 하여 조직몰입 및 직무만족에 미치는 영향을 
실증 분석하기 위하여 설문조사를 실시하였다. 서울 및 경기 지역의 헤어살롱들 중 
설문조사를 동의한 20곳에서 직원들을 대상으로 온라인 설문 링크를 배포하였다. 조
사대상자에 대표 또는 원장은 제외되며, 응답자들은 모두 각각 본인의 직속 상사 1명
에 대하여 감성리더십 등의 문항에 답하도록 하였다. 2020년 8월 한달 간 최종적으
로 211부의 응답을 회수하여 이를 모두 실증분석에 활용하였다. 본 연구의 분석에서 
사용한 응답자들의 일반적 특징을 요약하면 다음의 <표 1>과 같다.
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4.2 측정도구
본 연구에서 설정한 연구모형을 검증하기 위하여 5개의 변수인 상사의 감성리더십, 

리더-구성원 교환관계, 심리적 임파워먼트, 그리고 조직몰입 및 직무만족의 측정도구
를 기존 연구로부터 도출하여 본 연구의 맥락에 맞게 수정하였다. 그 중에서 상사의 
감성리더십, 리더-구성원 교환관계, 심리적 임파워먼트는 기존 연구를 바탕으로 하여 
각각 4개의 하위요인으로 이루어진 2차 요인으로 설정하였다.

이외에 성별, 연령, 학력, 직급, 상사와의 근무기간 등의 인구통계학 항목을 포함하
고, 이를 연구모형에서 통제변수로 설정하였다. 인구통계학 변수를 제외한 모든 항목
은 리커드 5점 척도(1=전혀 그렇지 않다; 2=그렇지 않다; 3=보통이다; 4=그렇다; 
5=매우 그렇다)로 측정하였다. 각 변수별 측정항목은 <APPENDIX>에 제시하였다.

구분 빈도 %  구분 빈도 %
성별 남성 75 35.5  

연령

10대 5 2.4
여성 136 64.5  20대 90 42.7

학력
고졸 77 36.5  30대 58 27.5

전문대졸 59 28.0  40대 38 18.0
대졸 35 16.6  50대 10 4.7

대학원졸 40 19.0  60대 5 2.4

월소득

100만원 미만 7 3.3  무응답 5 2.4
100~200만원 58 27.5  

경력연수

1년 미만 16 7.6
200~300만원 54 25.6  1년 이상 3년 미만 19 9.0
300~400만원 37 17.5  3년 이상 5년 미만 42 19.9
400~500만원 17 8.1  5년 이상 10년 미만 53 25.1
500만원 이상 38 18.0  10년 이상 81 38.4

직급
인턴 27 12.8

상사와
근무기간

1년 미만 47 22.3
헤어디자이너 74 35.1 1년 이상 3년 미만 78 37.0

매니저 15 7.1 3년 이상 5년 미만 21 10.0
실장/팀장 이상 95 45.0 5년 이상 65 30.8

<표 1> 조사대상자의 일반적 특성 (N=211)
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V. 분석결과
본 연구에서는 SPSS 21.0을 이용하여 측정도구에 대한 신뢰도와 타당도를 분석하

였으며, 이렇게 검증된 도구를 smartPLS 3.3을 이용하여 구조모형분석을 실시하였다.

5.1 측정도구의 신뢰도와 타당도
먼저, <표 2>는 측정도구의 기술통계 및 상관관계를 보여주고 있다. 본 연구에 사

용된 변수들 중에는 형성적 2차 요인 3개(상사의 감성리더십, 리더-구성원 교환관계, 
심리적 임파워먼트)가 포함되었다. 따라서 본 연구에서는 반영적 측정모형에 대한 평
가와 형성적 측정모형에 대한 평가를 각각 수행하였다.

우선 모든 측정항목들을 투입하여 요인분석을 수행한 결과 요인적재값이 모두 0.6
을 초과하여 기준치를 상회하는 것을 알 수 있었다(Bagozzi & Yi, 1988). 또한 <표 
3>을 보면, 각 잠재변수의 Cronbach α값은 기준치인 0.7을, 복합신뢰도는 기준치인 
0.7을, 그리고 평균분산추출값은 기준치인 0.5를 충족하는 것으로 나타났다(Chin, 
1988; Fornell & Lacker, 1981; Hair et al., 2011). 따라서 본 연구에서 사용한 모
든 측정항목들은 신뢰성이 확보되었음을 알 수 있다. 이어서 판별타당성을 실시하기 
위하여 <표 4>와 같이 각 변수별 상관관계와 AVE의 제곱근값을 비교하였다. 그 결
과, 각 변수의 AVE 제곱근값이 그 변수와 다른 변수 간의 상관관계보다 큰 것으로 
나타나 판별타당성이 확보되었음을 알 수 있었다.

다음으로, 형성적 2차 요인이 포함된 측정모형의 검증을 위하여 Hair et al.(2014)
가 제시한 방법에 따라 두 가지의 테스트를 수행하였다. 첫번째는 공선성 이슈에 대
한 테스트이다. 3개의 형성적 2차 요인의 모든 1차 요인들은 42개로, 이들의 VIF값 
중에서 가장 큰 값은 4.427(AFF2)이며, 이는 기준값인 5보다 작은 것을 알 수 있었
다. 이는 형성적 1차 요인들 간 심각한 공선성 이슈가 없는 것을 의미하며, 즉 경로 
분석에 문제가 없다고 판단할 수 있다. 두번째는 형성적 1차 요인들의 유의성에 대한 
검증이다. 본 연구에서 사용된 모든 42개의 1차 요인들은 통계적으로 유의하며, 외부
적재값(outer loadings) 또한 p<.001에서 유의한 것으로 나타났다. 이는 즉 모든 형
성적 1차 요인들이 유의미한 것으로 판단할 수 있다. 이러한 두 가지 테스트 결과를 
바탕으로, 본 연구에서 사용된 3개의 형성적 2차 요인인 상사의 감성리더십, 리더-구
성원 교환관계, 그리고 심리적 임파워먼트를 구조모형 검증에 활용할 수 있다.

마지막으로 확인적요인분석을 통한 모형 적합도는 χ2/df=1.845, p=0.000, 
GFI=0.950, AGFI=0.914, NFI=0.965, CFI=0.983, RMSEA=0.058로 나타나 
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GFI(>.90), AGFI(>.80), NFI(>.90), CFI(>.90), RMSEA(<.06)의 기준을 모두 충
족하는 것으로 나타났다(Gefen et al., 2003).

5.2 구조모형 검증 결과

본 연구에서는 설정된 가설들을 검증하기 위하여 수집된 자료의 실증분석은 통계 
프로그램인 PLS(Partial Least Squares)라는 방법을 사용하였으며, PLS는 특히 표본
의 수가 적거나 또는 모형에 변수들 중 2차 형성적 지표가 포함된 경우에도 분석이 
용이하다는 장점이 있다. SmartPLS 3.3을 이용하여 구조모형 분석을 수행한 결과는 
<그림 2>와 같다.

먼저, 심리적 임파워먼트는 조직몰입(경로계수=.607, p<.001)과 직무만족(경로계
수=.679, p<.001)에 모두 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 따라
서 H1과 H2는 채택되었다. 그리고 리더-구성원 교환관계는 심리적 임파워먼트에 통
계적으로 유의한 영향(경로계수=.587, p<.001)을 미치는 것으로 나타났다. 또한 상

 측정
문항수

최종
문항수

크론바흐
알파

복합
신뢰도

평균분산
추출값

상사의 감성리더십 18 18 0.967 0.970 0.643
리더-구성원 교환관계 12 12 0.940 0.948 0.604

심리적 임파워먼트 12 12 0.930 0.940 0.568
조직몰입 6 6 0.924 0.942 0.731
직무만족 6 6 0.907 0.928 0.683

계 54 54

<표 3> 신뢰도 및 타당도 검증결과

 (1) (2) (3) (4) (5)
(1) 상사의 감성리더십 (0.802) 　 　 　 　
(2) 리더-구성원 교환관계 0.644 (0.777)
(3) 심리적 임파워먼트 0.480 0.574 (0.754)
(4) 조직몰입 0.567 0.650 0.659 (0.855)
(5) 직무만족 0.462 0.529 0.672 0.656 (0.826)
대각선 괄호 안의 숫자는 평균분산추출값의 제곱근

<표 4> 판별타당도 검증결과
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사의 감성리더십은 리더-구성원 교환관계에 유의한 영향(경로계수=.844, p<.001)을 
미치는 것으로 나타났다. 따라서 H3과 H5는 둘 다 채택되었다. 반면, 상사의 감성리
더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향(경로계수=-.014, not significant)은 통계
적으로 유의하지 않은 것으로 나타났다. 따라서 H4는 기각되었다.

본 연구에서는 응답자의 성별, 연령, 학력, 직급, 상사와의 근무기간을 통제변수로 
투입하였으며, 이들 중 그 어느 하나도 조직몰입 및 직무만족에 유의한 영향을 미치
지 않는 것으로 나타났다.

종합해 보면, 본 연구모형에서 설정한 모든 경로는 상사의 감성리더십과 심리적 임
파워먼트 간의 인과관계를 제외한 나머지 4개의 경로가 통계적으로 유의하며, 따라서 
한 개의 가설은 기각, 그리고 4개의 가설은 채택되었다. 각 R2의 값들도 모두 높은 
수치를 보여주고 있어(R2=.330~.712), 본 연구모형이 유의미함을 알 수 있다.

5.3 심리적 임파워먼트의 매개효과 검증

심리적 임파워먼트의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron & Kenny(1986)의 방법
에 따라 분석을 수행하였다. 우선 심리적 임파워먼트가 포함되지 않은 나머지 4개의 
변수들로만 구성된 모형에 대하여 구조모형 검증을 수행하였다. 그 결과, 상사의 감성
리더십이 조직몰입(경로계수=.046, not significant)과 직무만족(경로계수=.040, not 

<그림 2> 구조모형 검증결과
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significant)에 미치는 영향은 모두 통계적으로 유의하지 않은 것으로 나타난 반면, 리
더-구성원 교환관계(경로계수=.844, p<.001)에 미치는 영향은 유의한 것으로 나타
났다. 그리고 리더-구성원 교환관계가 조직몰입(경로계수=.611, p<.001)과 직무만
족(경로계수=.480, p<.001)에 미치는 영향은 모두 통계적으로 유의한 것으로 나타났
다. 이어서 위와 같은 경로들을 모두 유지한 채 심리적 임파워먼트를 매개변수로 포
함한 모형에 대하여 구조모형 검증을 실시하였다. 그 결과, 우선 상사의 감성리더십과 
심리적 임파워먼트 간의 관계를 제외하고 리더-구성원 교환관계와 심리적 임파워먼
트 간, 심리적 임파워먼트와 조직몰입 및 직무만족 간의 인과관계가 모두 유효한 것
으로 나타났다. 상사의 감성리더십이 조직몰입(경로계수=.052, not significant)과 직
무만족(경로계수=.051, not significant)에 미치는 영향은 여전히 모두 통계적으로 유
의하지 않은 것으로 나타난 반면, 리더-구성원 교환관계(경로계수=.844, p<.001)에 
미치는 영향은 마찬가지로 유의한 것으로 나타났다. 그리고 리더-구성원 교환관계가 
조직몰입(경로계수=.434, p<.001)과 직무만족(경로계수=.153, not significant)에 미
치는 영향은 심리적 임파워먼트를 포함하지 않았을 때에 비하여 각각의 경로계수와 
그 유의수준이 감소한 것을 알 수 있었다. 이를 정리하면 <표 5>와 같으며, 이러한 
결과를 바탕으로 심리적 임파워먼트는 리더-구성원 교환관계와 조직몰입 및 직무만

구분 경로 경로계수 t값

매개변수 불포함

EL → OC 0.046 0.453
EL → JS 0.040 0.377

EL → LMX 0.844*** 29.720
LMX → OC 0.611*** 6.174
LMX → JS 0.480*** 4.568

매개변수 포함

EL → IMP −0.014 0.128
LMX → IMP 0.587*** 5.070
IMP → OC 0.298*** 4.220
IMP → JS 0.487*** 7.846
EL → OC 0.052 0.519
EL → JS 0.051 0.516

LMX → OC 0.434*** 4.103
LMX → JS 0.153 1.346

***p<.001

<표 5> 심리적 임파워먼트의 매개효과 검증결과
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족 간을 부분 매개하는 것으로 판단할 수 있다. 따라서 심리적 임파워먼트의 매개효
과와 관련된 4개의 가설들 중 H6과 H7은 기각되었으며, H8과 H9는 채택되었다.

Ⅵ. 결  론
6.1 연구의 요약 및 시사점

본 연구는 미용서비스 종사자의 상사의 감성리더십과 리더-구성원 교환관계가 심
리적 임파워먼트와 조직몰입, 직무만족에 미치는 영향을 검증하는 목적을 가지고 수
행되었다. 본 연구의 결과를 요약하면 <표 6>과 같다.

이러한 연구결과를 종합해 보면, 본 연구모형에서 설정한 모든 경로는 상사의 감성
리더십과 심리적 임파워먼트 간의 인과관계를 제외한 다른 4개의 경로가 통계적으로 
유의하며, 따라서 인과관계에 대한 5개의 가설들 중 한 개의 가설은 기각, 그리고 4
개의 가설은 채택되었다. 각 R2의 값들도 모두 높은 수치를 보여주고 있어 본 연구의 
모형이 유의미한 것으로 판단되었다. 또한 매개효과에 대한 4개의 가설들 중에서는 
감성리더십과 관련한 두 개의 가설은 기각, 그리고 리더-구성원 교환관계와 관련한 
두 개의 가설은 채택되었다.

본 연구는 미용서비스 종사자의 인적자원관리에 유효한 영향요인을 파악하기 위해 
진행되었다. 특히 상사의 감성리더십과 리더-구성원 교환관계가 미용서비스 종사자의 
심리적 임파워먼트와 조직몰입, 직무만족 등 조직유효성에 미치는 영향을 파악하여 

가설 결과
H1 심리적 임파워먼트는 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택
H2 심리적 임파워먼트는 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택
H3 상사의 감성리더십은 리더-구성원 교환관계에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택
H4 상사의 감성리더십은 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 기각
H5 리더-구성원 교환관계는 심리적 임파워먼트에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택
H6 심리적 임파워먼트는 상사의 감성리더십과 조직몰입 간을 매개할 것이다. 기각
H7 심리적 임파워먼트는 상사의 감성리더십과 직무만족 간을 매개할 것이다. 기각
H8 심리적 임파워먼트는 리더-구성원 교환관계와 조직몰입 간을 매개할 것이다. 채택
H9 심리적 임파워먼트는 리더-구성원 교환관계와 직무만족 간을 매개할 것이다. 채택

<표 6> 연구결과의 요약



상사의 감성리더십과 LMX가 미용서비스 종사자의 태도에 미치는 영향: 심리적 임파워먼트의 매개효과를 중심으로

서비스경영학회지 제22권 제3호 2021년 09월 19

보다 효율적인 미용서비스 종사자의 인적자원관리에 기여할 수 있는 학문적 및 실무
적 시사점을 발굴하고자 하였다. 연구결과를 바탕으로 이러한 시사점을 정리하면 다
음과 같다.

첫째, 상사의 감성리더십이 심리적 임파워먼트에 미치는 영향은 통계적으로 유의하
지 않은 것으로 나타났고 리더-구성원 교환관계가 심리적 임파워먼트에 유의한 영향
을 미치는 것으로 나타난 것은 미용서비스 종사자에게 감성적 리더십 보다는 리더의 
능력과 경험, 기술에 따른 부하 직원의 존중, 존경, 충성, 공헌 등의 상호관계가 중요
하다는 것을 보여주고 있다. 즉 리더-구성원 교환관계에 있어서 리더의 전문성 존경, 
리더에 대한 충성심, 그리고 리더와 공유하는 정서적 유대감 등이 업무수행에 있어서
의 종사자의 역량, 자기결정, 영향력 등 스스로 의미를 부여해 자율적으로 직무에 임
하도록 자극하는 심리적 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미치고 있는 것이 확인된 것
이다. 따라서 통상적으로 자율적이고 개인적인 업무수행이 일상화 되어있는 미용서비
스 종사자에게 중요한 요소가 되는 심리적 임파워먼트를 제고하기 위해서는 리더가 
구성원과의 정서적 유대감을 높이고 구성원으로부터 스스로 존중을 받을 수 있는 전
문성을 확보하는 노력이 무엇보다 필요할 것으로 판단된다.

둘째, 상사의 감성리더십이 리더-구성원 교환관계에 유의한 영향을 미치는 것으로 
나타났다. 감성리더십의 경우 심리적 임파워먼트에 직접적인 영향관계는 확인되지 않
았으나, 리더-구성원 교환관계에 정적인 영향을 미치고 있음은 상사의 감성리더십을 
결코 소홀히 할 수 없는 근거가 될 수 있음이 확인된 것이다. 즉, 자기인식, 자기관리 
및 관계관리 능력 등을 바탕으로 한 상사의 감성적 리더십을 바탕으로 구성원과의 정
서적 유대감을 높이는 것이 결과적으로는 종사자의 심리적 임파워먼트에 간접적으로 
유의한 영향을 미칠 수 있는 것이다.

셋째, 심리적 임파워먼트가 조직몰입과 직무만족에 모두 통계적으로 유의한 영향을 
미치면서 리더-구성원 교환관계와 조직몰입 및 직무만족 간을 부분 매개하는 것으로 
분석되었다. 심리적 임파워먼트는 구성원들에게 자기효능감을 향상시켜 구성원들 스
스로 내재적인 동기부여 및 자율성이 부여되는 역할을 하게 된다. 즉 구성원들에게 
조직운영과 업무수행에 있어 필요한 의사결정에 참여하도록 바람직한 동기나 권한을 
부여하고 구성원들의 잠재적인 역량을 스스로 발휘하도록 환경을 조성해주는 역할을 
수행하는 것이 심리적 임파워먼트이다. 즉 미용서비스 종사자들의 심리적 임파워먼트
는 조직에서 요구되는 유효성의 큰 축인 조직몰입과 직무만족을 높이는데 기여할 수 
있는 것으로써, 이러한 심리적 임파워먼트를 높이는 노력은 상사의 감성리더십을 포
함하여 우호적인 리더-구성원 교환관계를 형성함으로써 가능해질 수 있는 것이라 예
측할 수 있을 것이다.
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6.2 연구의 한계 및 향후 연구방향

본 연구는 포스트코로나 시대에 접어드는 현 시점에서 더욱 치열한 경쟁상황에 내
몰리고 있는 미용서비스업에 있어 조직의 경쟁력을 높이고 유효한 조직성과를 유인하
는데 기여할 수 있는 인적자원관리의 한 방안을 제시한 점에서 큰 의의가 있다고 할 
것이다. 그러나 이러한 의의에도 불구하고 본 연구가 안고 있는 한계점과 그에 따른 
향후 연구방향을 모색하면 다음과 같다.

첫째, 연구조사 대상자가 서울·경기 및 기타 지역의 미용종사자들을 대상으로 하였
고 특히 헤어디자인 미용종사자들을 대상으로 검증되었기에 전 미용서비스 산업에서 
적용하기에는 한계점을 가지고 있다.

둘째, 연구조사 대상자의 분포가 연령별로는 20대, 그리고 직급별로는 실장/팀장급 
이상이 40% 이상의 다수를 차지하고 있어 미용서비스업에 종사하는 다양한 연령대와 
직급이 포함된 일반화가 가능한 연구결과로 판단하기에 다소 어려운 한계점을 가지고 
있다. 따라서 향후 연구에서는 미용서비스종사자를 구성하는 연령대별로, 그리고 직급
별로 균형된 분포를 가진 조사대상자를 선정하여 진행하는 노력이 필요할 것으로 보
인다.

셋째, 본 연구에서는 미용서비스 종사자의 조직유효성을 조직몰입과 직무만족의 2
개 변수로 진행하였다. 그러나 조직유효성은 조직몰입과 직무만족 자체로 발생하는 
것 보다 실질적인 경영성과, 즉 재무적 그리고 비재무적 성과를 종속 변수에 포함하
는 다양한 변수들과의 관계를 검증하는 것이 필요 할 것으로 보인다. 또한 본 연구에
서 심리적 임파워먼트, 감성리더십, 리더-구성원 교환관계를 설정하여 진행하였지만 
심리적 임파워먼트와 조직유효성에 영향을 미칠 수 있는 다양한 변수를 적용하지 못
한 부분이 본 연구의 한계점으로 볼 수 있다. 따라서 향후 연구에서는 보다 객관적인 
직무성과를 측정할 수 있는 도구를 포함하여 상호영향관계에 존재할 수 있는 보다 확
장된 변수를 사용한 연구를 진행할 필요가 있다고 판단된다.
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APPENDIX. 측정도구
설문문항 근거

상사의 감성리더십: 자기인식능력 (SRA)
Goleman at al.(2002)

나의 상사는 본인의 감정을 이해하고 있다.
나의 상사는 자신의 장점과 단점을 이해하고 있다.
나의 상사는 본인의 능력에 대해 알고 있다.

상사의 감성리더십: 자기관리능력 (SMA)

Goleman at al.(2002)

나의 상사는 자신의 감정을 다스릴 줄 안다.
나의 상사는 현실에 만족하기보다 새로운 기회를 잡기위해 노력한다.
나의 상사는 새로운 도전과 변화에 유연하게 대처한다.
나의 상사는 설정된 목표를 위해 부하들이 도전하도록 이끈다.
나의 상사는 자신의 실수를 인정할 줄 안다.
나의 상사는 긍적적이다.

상사의 감성리더십: 사회적인식능력 (SCRA)
Goleman at al.(2002)

나의 상사는 사람들의 감정을 잘 이해한다.
나의 상사는 조직에서 돌아가는 관계와 원칙들을 잘 이해하고 있다.
나의 상사는 직원과 고객의 요구를 잘 파악한다.

상사의 감성리더십: 관계관리능력 (RMA)

Goleman at al.(2002)

나의 상사는 부하직원에게 동기부여를 하며 비전을 제시한다.
나의 상사는 설득력이 있어 사람의 마음을 잡아끄는 힘이 있다.
나의 상사는 직원들과 좋은 인간관례를 가지고 있다.
나의 상사는 새로운 변화를 조직구성원에게 주고자 노력한다.
나의 상사는 회사 내에서 갈등문제를 잘 해결한다.
나의 상사는 조직의 팀워크와 협력을 이끌어 낼 줄 안다.

리더-구성원 교환관계: 전문성 존경 (PR)
Dienesch & Liden(1986)

나는 나의 팀 리더의 업무지식에 감명을 받는다.
나는 팀 리더의 업무에 대하나 능력과 지식을 존종한다.
나는 팀 리더의 전문적인 업무기술에 감명을 받는다.

리더-구성원 교환관계: 충성심 (LT)
Dienesch & Liden(1986)

내가 문제의 쟁점에 대해 충분히 지식이 없을 지라고 나의 팀 리더는 나의 일처리 사항에 옹호를 해줄것이다.
나의 팀 리더는 내가 다른 사람으로부터 공격을 받는다면 나를 방어하려 할 것이다.
내가 사소한 실수를 할 경우, 나의 팀 리더는 나를 보호하려 할 것이다.

리더-구성원 교환관계: 공헌 (CT)
Dienesch & Liden(1986)

나에게 주어진 업무 이외 사항이라도 나는 나의 팀리더를 위해서 일한다.
나는 팀 리더의 업무목표에 부합하기 위해 일반적으로 요구되는 것보다 더 많은 노력을 기꺼이 기울인다.
나는 나의 팀 리더를 위해 최선을 다해 일한다. 
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(계속)
설문문항 근거

리더-구성원 교환관계: 정서적 유대감 (AFF)
Dienesch & Liden(1986)

팀 구성원은 친구이상으로 소중하게 느껴진다.
나는 팀 구성원을 매우 좋아한다.
나는 팀 구성원과 같이 일하는 것이 매우 재미있다.

심리적 임파워먼트: 의미성 (IMP_M)
Spreitzer(1995)내가 수행하고 있는 업무는 나에게 매우 중요하다.

나의 직무상의 업무활동은 개인적으로 나에게 의미있는 일이다.
내가 수행하고 있는 일은 나에게 의미가 있다.

심리적 임파워먼트: 역량 (IMP_A)
Spreitzer(1995)나는 나의 업무능력에 자신감을 가지고 있다.

나는 나의 직무를 수행하는데 있어서 나의 역량에 대해 자신이 있다.
나는 나의 직무에 필요한 기술(skill)을 가지고 있다.

심리적 임파워먼트: 자기결정 (IMP_S)
Spreitzer(1995)나는 나의 업무를 수행하는데 상당한 재량권을 가지고 있다.

나는 업무처리 방법을 스스로 결정할 수 있다.
나에게 독자적인 업무처리 기회가 주어진다.

심리적 임파워먼트: 영향력 (IMP_I)
Spreitzer(1995)

우리 살롱에서 나의 영향력은 크다.
나는 우리 살롱에서 일어나는 일에 대해 상당한 통제력(권한)을 가지고 있다.
나는 우리 사롱에서 업무처리 결정에 상당한 영향력을 가지고 있다.

조직몰입 (OC)

Mayer & Salovey(1997)

나는 우리 살롱에 대해 강한 소속감을 느낀다.
나는 우리 살롱에 강한 애착을 가지고 있다.
나는 내가 우리 살롱에서 일한다는 사실이 자랑스럽다.
내가 우리 살롱에서 일하는 것은 내게 큰 의미가 있다.
나는 기꺼이 은퇴할 때까지 우리 살롱에서 일하고 있다.
나는 우리 살롱의 문제가 내 문제라고 느낀다.

직무만족 (JS)

Wanous & Lawler(1972)

내가 하는일은 내게 성취감을 준다.
나는 내가 하는 일이 즐겁다.
내가 일을 잘 할 때 마다 상사나 동료는 나를 인정해준다.
나는 내가 하는 일에 긍지를 가지고 있다.
내가 하는 일은 가치가 있는 일이다.
나는 내가 하는 일에 만족한다.
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