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Ⅰ. 서 론

경영환경이 급격하게 변화하고 그에 따른 경쟁이

치열해짐에 따라 현대 조직들은 구성원들에게 경쟁

우위를 확보할 수 있는 역량을 갖추도록 요구하고

있다(Organ and Ryan, 1995). 이러한 상황에서

구성원들은 직무와 관련하여 과도한 부담을 갖지만

고과, 승진, 경력관리 등에 대한 우려로 자신에게 주

어지는 직무요구에 부응할 수밖에 없기 때문에 스트

레스에 직면하게 된다(Liu, Spector, and Shi,

2007). 직무스트레스는 직무상의 요구와 개인의 능

력이나 욕구가 불일치할 때 발생하는 신체적․감정

적으로 유해한 반응을 의미한다(Zohar, 1995). 선

행연구에 따르면, 직무스트레스는 개인의 감정과 태

도에 부정적인 영향을 미쳐 개인의 성과를 저해할

뿐만 아니라 조직운영상의 비효율성으로 이어지게

된다(예: 고종욱, 2001; LePine, Podsakoff, and

LePine, 2005). 따라서 직무스트레스는 구성원 개

인뿐 아니라 관리자에게 있어서도 중요한 사안이므로

이에 대한 효과적인 관리방안이 강구될 필요가 있다.

스트레스 연구자들은 직장에서의 스트레스 완화에

영향을 미치는 다양한 요인들을 탐색하였는데, 대부

분의 연구에서 사회적 후원(social support)을 스
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리더와 구성원 간의 교환관계(LMX)는 구성원들에게 중요한 직무 자원을 제공함으로써 직무스트레스를 감소시키는 효과
를 갖는다. 개인의 직무스트레스는 이와 같은 양자관계 수준의 교환관계뿐 아니라 팀 수준의 요인들에 의해서도 영향을
받는다. 본 연구에서는 팀의 사회적 맥락을 반영하는 팀 수준의 LMX가 구성원들의 직무스트레스에 미치는 영향을 이론
화하고 실증하였다. 구체적으로, 다수준적 관점에서 팀 LMX 차별화와 팀 평균 LMX가 팀 구성원들의 직무스트레스에
미치는 주효과와 팀 수준 LMX 변수들 간의 상호작용효과, 그리고 팀 수준 LMX 변수와 양자관계 수준 LMX 간의 상호
작용효과를 살펴보았다. 국내 4개 회사들을 대상으로 분석한 결과, 팀 LMX 차별화가 높을수록 팀 구성원들의 직무스트
레스가 높게 나타났고, 팀 평균 LMX가 높을수록 팀 구성원들의 직무스트레스는 낮게 나타났다. 또한 팀 평균 LMX는
팀 LMX 차별화와 팀 구성원 직무스트레스 간의 정(+)적 관계를 약화시키는 것으로 확인되었고, 팀 LMX 차별화는 양
자관계 수준 LMX와 직무스트레스 간의 부(-)적 관계를 강화시키는 것으로 확인되었다. 본 연구의 이론적 논의와 분석
결과를 토대로 시사점과 향후 연구방향을 제시하였다.

주제어: LMX, LMX 차별화, 평균 LMX, 직무스트레스, 다수준적 접근
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트레스를 완화하는 중요한 요인으로 간주하고 있다

(Beehr, Jex, Stacy, and Murray, 2000). 사회

적 후원은 한 개인에게 긍정적인 경험과 정서를 제

공함으로써 스트레스에 대해 효과적으로 대처할 수

있도록 한다(Monnot and Beehr, 2014). 특히,

업무와 관련하여 다양한 자원을 보유하고 있는 리더

로부터의 사회적 후원은 구성원들의 직무스트레스를

낮추는데 있어 중요한 역할을 한다. 이와 관련된 연

구는 주로 리더-구성원 교환관계(Leader-Member

Exchange: LMX) 이론을 중심으로 이루어지고 있

다. LMX 이론에 따르면, 리더는 자신에게 주어진

제한된 자원을 효과적으로 관리하기 위하여 구성원

들과 차별적인 관계를 형성한다(Liden, Sparrowe,

and Wayne, 1997). 이 과정에서 LMX의 정도가

높은 구성원들은 리더로부터 중요한 자원과 사회적 후

원을제공받기때문에직무를수행하면서겪게되는부

담이 낮아지게 되고, 결국 스트레스를 적게 경험하게

된다(Gerstner and Day, 1997; Schriescheim,

Castro, and Cogliser, 1999).

LMX 이론은 약 40년 동안 이루어진 연구들과 이

론적 발전을 통하여 조직구성원들의 태도와 행동을

설명하는데 있어 중요한 리더십 이론으로 인정받고

있으며, 최근의 연구자들은 이러한 발전의 연장선에

서양자관계수준(dyad-level)을넘어팀수준(team-

level)에서의 LMX 연구가 이루어져야 한다는 제안

을 해오고 있다(예: Graen and Uhl-Bien, 1995;

Liden et al., 1997; Schriescheim et al., 1999).

그 이유는 양자관계 수준에서의 LMX와는 달리 팀

수준에서의 LMX 과정은 팀의 사회적 맥락을 반영

하기 때문에 개별 구성원들의 태도와 행동뿐 아니라

팀의 효과성에도 영향을 미칠 수 있다는데 있다. 지

금까지의 연구에서 다루어진 팀 수준에서의 LMX는

팀 평균 LMX(mean LMX)와 팀 LMX 차별화(LMX

differentiation)로 구분된다. 팀 평균 LMX는 팀

리더가 개별 구성원들과 갖는 각 LMX의 평균을 의

미하는 반면, 팀 LMX 차별화는 팀 내부에서 개별

양자관계의 LMX에서 차이가 나타나는 정도를 의미

한다(Erdogan and Bauer, 2010). 다수의 LMX

연구자들은 팀수준에서의 LMX 연구를 통해팀 평균

LMX와 팀 LMX 차별화의 효과를 검증하였다. 예를

들어, Hooper and Martin(2008)은 양자관계 수준

의 LMX를 통제한 상태에서도 팀 LMX 차별화가 개

인 수준의 태도변수인 직무만족(job satisfaction)

과웰빙(well-being)에 부정적인영향을준다는결과

를 제시함으로써 팀 LMX 차별화의 효과를 검증하였

다. 또한 Le Blanc and González-Romá(2012)

는 팀 평균 LMX가 팀 수준의 성과에 긍정적인 영

향을 주고, 팀 LMX 차별화가 낮을 때 그 효과가 더

높아진다고 보고하였다. 이와 같이 팀 수준의 LMX

가 개인의 태도를 거쳐 개인과 팀의 성과에 영향을

미친다는 점을 고려할 때(Liden et al., 1997), 팀

수준의 LMX는 구성원이 가질 수 있는 중요한 태도

변수인 직무스트레스와도 유의한 관계를 가질 것으

로 예상된다. 이러한 관점은 팀 수준의 요인들이 개

인의 직무스트레스에 영향을 미칠 수 있다는 기존

연구(예: 김주희․강영희, 2014; 이정희․박기찬․

오주연, 2014)의 주장과 같은 맥락에서 이해될 수

있는 것이다. 따라서 팀의 사회적 맥락을 반영하는

팀 수준의 LMX가 구성원들의 직무스트레스에 미치

는 영향에 대한 연구는 이론적으로 중요한 의미를

가질 수 있다.

이상의 논의에 따라, 본 연구에서는 양자관계 수

준의 LMX를 넘어 팀 수준의 LMX가 팀 구성원들

의 직무스트레스에 미치는 영향을 이론화하고 실증

함으로써 LMX와 직무스트레스 연구에 기여하고자

한다. 이를 위하여, 팀 구성원들의 직무스트레스에
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대한 팀 수준의 LMX인 팀 평균 LMX와 팀 LMX

차별화의 주효과(main effect)를 검증한다. 팀 수

준의 LMX가 양자관계 수준의 LMX와 차별적인 효

과를 가진다는 점을 고려할 때, 팀 수준의 LMX가

양자관계 수준의 LMX를 통제하더라도 직무스트레

스에 유의한 영향을 미치는지를 규명하는 것은 이론

적으로 의미 있는 시도가 될 것이다.

그리고 팀 수준 LMX가 팀 구성원들의 직무스트

레스에 미치는 주효과(main effect)와 함께 LMX

변수들 간의 상호작용효과(interaction effect)를

살펴본다. 본 연구에서는 상호작용효과를 구체적으

로 확인하기 위하여 두 가지 측면으로 구분하여 접

근하고자 한다. 먼저, 팀 수준 LMX 변수들 간의 상

호작용효과이다. 선행연구에 따르면, 팀 평균 LMX

와 팀 LMX 차별화는 상호작용함으로써 개인과 팀

에 유의한 영향을 미친다(예: Boies and Howell,

2006; Ford and Seers, 2006; Le Blanc and

González-Romá, 2012; Liden, Erdogan, Wayne,

and Sparrowe, 2006; Nishii and Mayer, 2009;

Stewart and Johnson, 2009). 다수의 선행연구

는 팀 평균 LMX와 팀 LMX 차별화는 상호작용함

으로써 각각의 변수와 팀 구성원들의 인식, 태도, 행

동 간의 인과관계에 영향을 미친다는 점을 주로 논

의하였다. 따라서 팀 평균 LMX와 팀 LMX 차별화

는 팀 구성원들의 인식이나 태도와 밀접한 관련이

있는 직무스트레스에 대해서도 주효과와 함께 상호

작용효과도 가질 것으로 보인다. 상호작용효과에 대

한 두 번째 접근은 팀 수준 LMX 변수와 양자관계

수준 LMX 간의 상호작용에 관한 것이다. 지금까지

이루어진 연구들은 팀 LMX 차별화와 양자관계 수

준의 LMX 간에 유의한 상호작용효과가 있다는 것

을 보여주었다(예: Henderson, Wayne, Shore,

Bommer, and Tetrick, 2008; Liao, Liu, and

Loi, 2010; Liden et al., 2006; Ma and Qu,

2010). LMX 차별화와 양자관계 수준의 LMX는

각각의 변수가 팀 구성원들의 인식, 태도 행동에 미

치는 영향을 달라지게 할 수 있다는 점과 LMX 수

준에 따라 팀 LMX 차별화에 대한 팀 구성원들의

개별적인 입장이 달라진다는 점을 강조한다. 한편,

팀 평균 LMX 역시 팀의 사회적 맥락을 반영하므로

양자관계 수준의 LMX와 차별되는 효과를 가질 것

으로 예상된다. 본 연구에서는 구성원의 직무스트레

스에 대한 팀 평균 LMX와 양자관계 수준의 LMX

간의 상호작용효과를 살펴봄으로써 LMX 연구를 진

전시키시고 한다.

종합하면, 본 연구는 기존의 양자관계 수준의 LMX

를 넘어 다수준적 관점(multilevel perspective)

에서 LMX가 팀 구성원들의 직무스트레스에 미치는

영향을 주효과와 상호작용효과로 구분하여 이론화하

고 실증하고자 한다. 각 수준의 LMX가 구성원의 직

무스트레스에 영향을 종합적으로 설명함으로써 LMX

와 직무스트레스 연구에 이론적으로 기여할 수 있을

것으로 예상한다.

Ⅱ. 이론 및 가설

2.1 팀 수준 LMX

초기의 리더-구성원 교환관계 연구는 양자관계 수

준에 중점을 두었지만, 최근에는 양자관계 수준을

넘어 팀 수준에서 전개되는 LMX 과정에 관심을 두

는 경향을 보인다. 그 이유는 크게 두 가지 측면에서

살펴볼 수 있다.

첫째, LMX 이론의모체가되는수직쌍관계(Vertical
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Dyadic Linkage, 이하 VDL) 이론은 리더와 개별

구성원들이 각각 다른 형태의 교환관계를 가질 것이

라고 전제하면서, 리더와 모든 구성원들 간의 관계

들은 동일한 형태를 가질 것이라고 가정하였던 기존

의평균적리더십스타일(Average Leadership Style,

이하 ALS) 모형과 차별화를 시도하였다(Dansereau,

Graen, and Haga, 1975 참조). 이를 근거로 하

여, LMX 이론은 기본적으로 팀 내에서 리더가 구

성원들과 차별적인 교환관계를 갖는다는 전제를 갖

고 있으므로 팀 수준에서의 LMX 연구는 ALS 모형

으로의 회귀이며, LMX 연구는 팀 내부의 양자관계

수준에서의 차별적인 관계의 형성이라는 기본 전제가

지켜져야 한다는 주장이 제기되었다(Graen, Liden,

and Hoel, 1982 참조). 이러한 점에서 초기의 LMX

이론이 주로 양자관계 수준의 연구를 중심으로 이루

어졌던 것으로 보인다. 하지만초기의 VDL/LMX 이

론의 형성을 주도하였던 연구자들(예: Dansereau

et al., 1995)이 논의한 바와 같이, ALS와 VDL/

LMX은 개념적으로는 상호배타적이지만 동시에 존

재할 수도 있기 때문에 팀 수준에서의 LMX와 관련

된 논의는 기존의 LMX 이론의 전제와 연구 맥락에

서 벗어나지 않는다고 볼 수 있다. 즉, 양자관계 수

준에서의 LMX, 팀 평균 LMX, 팀 LMX 차별화는

개념적으로 구분되지만, 동시에 존재할 수도 있다

는 것이다. 최근의 LMX 연구자들이 팀 수준에서의

LMX 과정에 관심을 갖는 것은 바로 이러한 맥락에

서 이해될 수 있다.

둘째, 팀 수준의 LMX에 대한 연구가 증가하는 또

다른 이유는 팀 수준의 LMX가 양자관계 수준의

LMX와는 구별되는 효과를 갖기 때문이다. 팀 수준

의 LMX는 팀 리더가 구성원들과 맺는 모든 교환관

계를 포함하기 때문에 양자관계 수준의 LMX에서

는 확인하기 어려운 사회적 맥락을 반영할 수 있다

(Henderson, Liden, Glibowski, and Chaudry,

2009). 예를 들어, 팀 LMX 차별화는 팀 구성원이

리더와 다른 구성원들 간에 이루어지는 다양한 교환

관계를 인식하고 그에 대해 반응하는데 영향을 미치

기 때문에 구성원들 간에 형성되는 교환관계에 영향

을 줄수있다(Liden et al., 2006). 따라서 개별 구

성원은 리더와의 교환관계뿐 아니라 팀 수준의 LMX

에 의해 야기되는 사회적 맥락에 의해서도 태도와

행동에 대한 동기를 갖게 된다(Ford and Seers,

2006). 이러한 논의는 실증연구를 통해 지속적으로

입증되고 있다. 기존연구의 결과를 정리한 <표 1>을

살펴보면, 팀 수준의 LMX는 양자관계 수준의 LMX

와 마찬가지로 개인 수준의 결과변수에 다양한 형태

로 영향을 미친다. 특히, 팀 수준의 LMX와 개인 수

준의 결과변수 간의 인과관계를 검증한 대부분의 연

구들이 양자관계 수준의 LMX를 통제하였다는 점을

고려할 때, 팀 평균 LMX와 팀 LMX 차별화는 개인

수준의 다양한 결과변수에 대해 독립적인 영향력을

갖는다는 것을 알 수 있다. 따라서 LMX가 팀 구성

원들의 직무스트레스에 미치는 영향을 다수준적 관점

에서 연구하는 것은 이론적으로 타당하며, 각 수준

의 LMX와 직무스트레스 간의 역동적인 인과관계를

탐색할 수 있다는 점에서 의의를 갖는다고 하겠다.

한편, 팀 내 개인들은 팀 리더뿐 아니라 팀 동료

들과도 교환관계를 맺는다. 팀 동료와의 교환관계

(Team-Member Exchange: TMX or Coworker

Exchange: CWX) 이론은 리더와의 관계와 마찬가

지로 팀 동료들과의 관계에 의해서도 개별 구성원들

의 태도와 행동, 그리고 성과가 달라진다는 점을 강

조한다(예: Seers, 1989; Sherony and Green,

2002). TMX/CWX 이론은 개인의 교환관계를 팀

전반으로 확대하여 팀의 사회적 맥락을 반영할 수

있다는 점에서 팀 수준 LMX와 유사하지만, 교환관
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계의 원천이 리더가 아닌 팀 동료들에 있다는 점에

서 차이가 있다. 본 연구에서는 다수준적 관점에서

양자관계 수준 LMX와 팀 수준 LMX가 팀 구성원

들의 직무스트레스에 미치는 효과에 중점을 두고 있

으므로 TMX/CWX 이론은 연구의 범위에 포함되지

않는다.

2.2 팀 수준 LMX와 직무스트레스

균형이론(balance theory)에 따르면(Heider,

1958), 개인들은 긴장감을 낮추기 위하여 균형적인

대인관계를 유지하려는 경향을 갖는다. 균형 상태는

서로 긍정적인 관계를 맺고 있는 개인들이 제 3자와

동시에 긍정적인 관계를 갖거나, 서로 부정적인 관

계를 맺고 있는 개인들이 제 3자와 서로 다른 형태

의 관계(한 개인은 긍정적인 관계를 맺고, 다른 개

인은 부정적인 관계를 맺는 경우)를 가질 때 발생하

게 된다. Sherony and Green(2002)은, 균형이론

을 기초로 하여, 조직 내 구성원들은 자신과 유사한

수준의 LMX를 갖는 동료들과 긍정적인 관계를 맺

는 반면, 서로 다른 수준의 LMX를 갖는 동료들과

는 부정적인 관계를 맺는다고 논의하였다. 따라서

LMX가 높은 구성원들은 LMX가 높은 동료들과 긍

정적인 관계를 맺고, LMX가 낮은 구성원들은 LMX

가 낮은 동료들과 긍정적인 관계를 맺게 된다고 볼

수 있다. 그리고 이러한 경향으로 인하여 팀 LMX

차별화가 높아질수록 LMX가 높은 내집단(in-group)

과 LMX가 낮은 외집단(out-group) 간의 구분이

더욱 명확해지게 된다(Ma and Qu, 2010).

내집단과 외집단으로 구분된 팀 구성원들은 서로

다른 방식의 귀인(attribution) 성향이 갖기 때문

에 팀 내에서의 차별적인 LMX는 팀 구성원들 간의

교류에 부정적인 영향을 미친다(Sias and Jablin,

1995). 개인들은 일반적으로 자신과 동일한 집단에

속한 타인들의 행동에 대해서는 긍정적으로 귀인하

고, 다른 집단에 속한 타인들의 행동에 대해서는 부

정적으로 귀인하는 경향을 보인다(Campbell and

Swift, 2006; Wilhelm, Herd, and Steiner,

1993). 이를 LMX와 연계하면, 외집단에 속한 구

성원들은 내집단에 속한 동료들의 LMX가 높은 이

유를 아첨에 의한 것으로 귀인하고, 내집단에 속한

구성원들은 외집단에 속한 동료들의 LMX가 낮은

이유를 그들이 능력이 없기 때문이라고 귀인한다고

볼 수 있다(Hooper and Martin, 2008; Maslyn

and Uhl-Bien, 2005). 내집단과 외집단 간의 이

러한 심리적 거리(psychological distance)는 관

계적 갈등, 의사소통 저하, 낮은 수준의 협력 등 심

각한 문제를 야기하게 된다(Hooper and Martin,

2008; Sias and Jablin, 1995). 이러한 대인관계

에서의 갈등과 부정적인 팀 분위기는 스트레스를 유

구분 LMX 팀 평균 LMX 팀 LMX 차별화

기본 개념
양자관계 수준의 리더-구성원

교환관계
팀 내 LMX의 평균 팀 내 LMX의 분산

효과
리더후원, 조직몰입, 성과,
직무만족, 스트레스,
조직시민행동, 이직의도

동료관계만족, 도움행동
직무만족, 안녕감,

동료관계만족, 도움행동

<표 1> 다수준 LMX 변수들의 개념과 효과
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발하는 원인이 되므로(Bakker and Demerouti,

2007; Chen and Spector, 1992) 팀 LMX 차별

화는 팀 구성원들의 직무스트레스를 높일 것으로 추

론된다.

팀 LMX 차별화는 팀 내 일치감(consensus 또는

agreement) 형성에도 영향을 미친다. 일치감은 팀

구성원들이 특정 대상에 대해 동일하게 인식하는 정

도를 의미하는데, 팀 LMX 차별화로 인하여 팀 내

부에 내집단과 외집단의 구분이 명확해질수록 리더

나 팀 분위기에 대한 구성원들의 인식은 달라지게

된다(Ford and Seers, 2006). 예를 들어, LMX

가 높은 구성원들은 리더가 공정하다고 생각하지만

LMX가 낮은 구성원들은 리더가 공정하지 않다고

생각하기 때문에(Saavedra and Kwun, 1993;

Sias and Jablin, 1995) 팀 구성원들 간의 일치감

이 낮아지게 된다. 기존의 연구에 따르면, 일치감이

높은 팀의 구성원들은 서로에 대한 도움행동을 많이

하고 직무만족과 조직몰입의 정도가 높아지기 때문

에 자신의 업무를 잘 수행할 수 있다고 믿는 자기효

능감(self-efficacy)이 높아진다(Schyns, 2006;

Tyler and Blader, 2001). 자기효능감이 높은 개

인들은 어려운 상황에 직면하더라도 포기하지 않고

더 많은 노력을 기울이는 경향을 보이므로 직무와

관련하여 발생하는 스트레스 요인에 대한 조절능력

이 높아지게 된다(Bandura, 1986; Wiedenfeld,

O'Leary, Bandura, Brown, Levine, and Raska,

1990). 따라서 팀 LMX 차별화는 팀 내 일치감 형

성을 저해함으로써 팀 구성원들의 자기효능감을 낮

추고, 결과적으로 팀 구성원들의 직무스트레스 정도

는 높아지게 될 것이다. 이상의 논의를 종합하면, 팀

LMX 차별화는 팀 내 갈등을 높이고, 협력, 의사소

통, 일치감을 낮춤으로써 팀 구성원들의 직무스트레

스에 부정적인 요인으로 작용할 것이라고 예측된다.

가설 1: 팀 LMX 차별화가 높아질수록 팀 구성원

들의 직무스트레스는 증가할 것이다.

팀 구성원들의 LMX가 전반적으로 높은 경우에는

팀의 분위기가 긍정적일 것으로 예상된다. 이와 관

련하여 균형이론을 적용하면, 다음과 같은 설명이

가능하다. LMX가 높은 구성원들은 LMX가 높은

동료들과 긍정적인 관계를 맺으려고 하기 때문에,

팀 내부의 전반적인 LMX 수준이 높아지면 대부분

의 구성원들이 내집단에 속하게 되고 내집단과 외집

단 간의 구분은 거의 없어지게 될 것이다. 따라서 팀

평균 LMX가 전반적으로 높아지면, 팀 구성원들 간

의 부정적인 인식은 감소하고 그 만큼 심리적 거리

도 가까워질 것이다. 그리고 이로 인하여 팀 내의 관

계적 갈등은 낮아지고, 의사소통과 협력의 정도는

높아질 것이다.

한편, 리더가 대부분의 팀 구성원들과 높은 수준

의 LMX를 맺는다는 것은 구성원들과 자신의 권력

을 공유하겠다는 의미를 갖는다(Hollander, 2009).

리더는 LMX를 통해 구성원들에게 자신이 보유하고

있는 자원과 정보, 사회적 후원 등을 제공하기 때문

에, LMX가 높은 구성원들은 자신이 리더로부터 인

정을 받고 있고 자신의 영향력과 재량권의 정도가

높다고 인식한다(Liden et al., 1997; McClane,

1991). 따라서 LMX가 높은 구성원들은 심리적으로

안정적인 상태를 보이고, 조직과 팀에 도움이 되는

행동을 더 적극적으로 한다(Graen and Uhl-Bien,

1995). 이러한 상황에서 팀 구성원들 간의 상호작용

은 더욱 긍정적인 형태로 이루어질 것으로 예상된다.

선행연구(예: Boies and Howell, 2006; Cogliser

and Schriesheim, 2000; Ford and Seers, 2006)

에서도 팀 평균 LMX는 팀 갈등을 감소시키고, 팀

내부의 협력과 일치감을 높이는 것으로 보고함으로
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써 이상과 같은 인과적 추론을 뒷받침하고 있다. 따

라서 팀 평균 LMX는 팀 구성원들의 직무스트레스를

완화하는 요인으로 작용할 것이라고 예측된다.

가설 2: 팀 평균 LMX가 높아질수록 팀 구성원들

의 직무스트레스는 감소할 것이다.

2.3 팀 LMX 차별화와 팀 평균 LMX의 상호작용

팀 내에서 팀 LMX 차별화와 팀 평균 LMX는 다

양한 형태로 동시에 존재할 수 있다. 예를 들어, 팀

LMX 차별화의 정도가 동일하지만 팀 평균 LMX는

다를 수 있고, 팀 LMX 차별화의 정도가 다르지만

팀 평균 LMX는 동일할 수 있다. 따라서 팀 LMX

차별화와 팀 평균 LMX의 주효과와 함께 두 변수

간의 상호작용효과에 대한 분석이 이루어진다면, 팀

수준 LMX가 구성원들의 직무스트레스에 미치는 영

향을 보다 상세하게 이해하는데 도움이 될 것이다.

팀 LMX 차별화가 팀 구성원들의 직무스트레스를

높이는 가장 핵심적인 이유는 팀 내부에 내집단과

외집단이 형성되고, 이에 따라 팀 구성원들 간에 부

정적인 대인관계가 형성된다는 것이다. 그런데 이러

한 효과는 팀 평균 LMX의 정도에 따라 달라질 것

으로 예상된다. 팀 LMX 차별화가 높은 상황에서

팀 평균 LMX가 높다는 것은 다수의 구성원들이 내

집단에 속하게 된다는 것을 의미하고, 팀 평균 LMX

가 낮다는 것은 다수의 구성원들이 외집단에 속하게

된다는 것을 의미한다. 두 가지 상황에서 공통적인

것은 내집단과 외집단 간의 경계가 뚜렷하지 않기

때문에 내집단과 외집단 간의 갈등의 가능성은 그렇

게 높지 않다는 것이다. 하지만 팀 평균 LMX가 팀

구성원들에게 미치는 영향은 달라진다. 가설 2에서

논의하였듯이, 리더가 대부분의 팀 구성원들과 높은

수준의 LMX를 맺는다는 것은 구성원들과 권한을

공유하는 것을 의미하고(Hollander, 2009), 이는

구성원들로 하여금 자신보다는 팀을 위해 노력하도

록 하는 효과로 이어진다(Graen and Uhl-Bien,

1995). 따라서 팀 LMX 차별화가 높은 상황에서 팀

평균 LMX가 높은 팀은 팀 평균 LMX가 낮은 팀에

비해 구성원들 간에 부정적인 상호작용이 발생할 가

능성이 낮을 것으로 추론된다.

또한 팀 LMX 차별화의 정도가 동일하거나 거의

유사한 상황에서 팀 평균 LMX의 차이는 팀 구성원

들의 인식과 의지에 차별적인 영향을 미칠 것이다.

팀 평균 LMX가 높은 상황에서 팀 LMX 차별화가

존재한다고 하더라도 대부분의 구성원들은 리더의

내집단에 속하고, 자신의 LMX가 동료들에 비해 상

대적으로 다소 높거나 낮은 경우가 대부분일 것이

다. 즉, 대부분의 구성원들은, 정도의 차이는 있지

만, 자원 획득과 사회적 후원 등 LMX를 통한 이점

은 누릴 수 있다는 것이다. 이러한 경우, 상대적인

LMX가 낮은 구성원들은 심리적 안정을 유지하는

가운데 자신들이 리더와의 관계를 발전시킬 기회를

가진다고 생각하기 때문에(Maslyn and Uhl-Bien,

2005) 자신을 둘러싼 상황을 부정적으로 인식하는

정도는 낮게 나타날 것이다. 반면, 팀 평균 LMX가

낮은 상황에서 팀 LMX 차별화가 존재한다면, 대부

분의 구성원들은 리더의 외집단으로 분류된다. 그리

고 LMX를 통한 이점을 누리지 못하기 때문에 자신

을 둘러싼 상황에 대해 부정적으로 인식할 가능성이

높아질 것이다. 선행연구에 따르면, 높은 수준의

LMX는 환경에 대한 불안감을 감소시킴으로써 구성

원들이 스트레스를 덜 느끼게 한다(Liden et al.,

1997; Nelson, Basil, and Purdie, 1998). 따라

서 팀 평균 LMX가 높은 팀에서는 리더와의 효과적

인 교환관계가 이루어지기 때문에 팀 구성원들의 직
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무스트레스에 대한 팀 LMX 차별화의 부정적인 효

과가 상쇄될 것으로 예측된다.

가설 3: 팀 평균 LMX가 높을수록 팀 LMX 차별

화와 팀 구성원들의 직무스트레스 간의

정(+)적 관계는 약화될 것이다.

2.4 팀 수준 LMX와 양자관계 수준 LMX 간의

상호작용

선행연구에 따르면, 양자관계 수준 LMX는 직무

수행과 관련된 자원과 후원을 제공함으로써 구성원

들이 직무를 수행하면서 겪는 부담을 감소시키고,

결국 스트레스를 적게 경험하도록 한다(Gerstner

and Day, 1997; Schriescheim et al., 1999).

본 연구에서는 다수준적 관점에서 양자관계 수준

LMX와 구성원들의 직무스트레스 간의 관계에 대한

팀 수준 LMX의 조절효과를 살펴봄으로써 LMX와

직무스트레스에대한이론적논의를확장하고자한다.

조직 내 개인들은 자신과 유사한 타인들과의 비교

를 통해 자신의 상황을 평가하기 때문에 사회적 비

교(social comparison)와 관련된 정보에 민감한

반응을 보이고, 사회적 비교의 결과에 따라 공정성

을판단한다(Festinger, 1954; Masterson, Lewis,

Goldman and Taylor, 2000). 팀 구성원들은 동

일한 목표를 가지므로 상호의존성이 높고, 기본적으

로 업무 수행에 필요한 자원을 활용하는 기회를 동

등하게갖는다(Tse, Dasborough, and Ashkanasy,

2008). 따라서 리더로부터 제공되는 자원과 후원의

정도는 팀 구성원들이 공정성을 판단하는 기준으로

서의 역할을 할 것이다. 즉, 양자관계 수준의 LMX

는 팀 구성원들이 공정성을 판단하는 기준이 된다는

것인데, 이는 팀 LMX 차별화의 정도에 따라 달라

질 것으로 예상된다. 선행연구에 따르면, LMX 수

준이 높은 구성원들은 팀 LMX 차별화가 공정하

다고 인식하고, LMX 수준이 낮은 구성원들은 팀

LMX 차별화가 불공정하다고 인식하는 경향이 있다

(Saavedra and Kwun, 1993; Sias and Jablin,

1995). 이를 통해 팀 LMX 차별화가 높을수록 양

자관계 수준 LMX가 높은 구성원들은 공정성을 더

욱 높게 인식하고, 양자관계 수준 LMX가 낮은 구

성원들은 공정성을 더욱 낮게 인식할 것이라고 추론

할 수 있다. 조직 내에서 공정성에 대한 인식은 구성

원들의 직무스트레스를 감소시킨다는 점(Elovainio,

Kivimäki, and Helkama, 2001; Zohar, 1995)

을 고려하면, 팀 LMX 차별화가 높은 상황에서 LMX

수준이 높은 구성원들은 LMX 수준이 낮은 구성원

들에 비해 직무스트레스를 더 적게 경험할 것이라고

예상할 수 있다.

LMX 수준이 높은 구성원들은 리더로부터 더 많

은 자원과 후원을 제공받기 때문에 자신의 업무를

잘 수행할 수 있다고 믿는 자기효능감이 높아진다

(Schyns, 2004). 이러한 자기효능감은 팀 LMX

차별화가 높은 상황에서 더 현저하게 나타난다. 그

이유는 LMX 수준이 높은 구성원들은 팀 LMX 차

별화가 높아질수록 자신이 리더와 더 좋은 관계를

맺고 있고 더 많이 인정을 받고 있다고 인식하는 경

향이 있기 때문이다(Liao et al., 2010). 반면에,

LMX 수준이 낮은 구성원들은 팀 LMX 차별화가

높아질수록 상대적 박탈감이 더 높아져 자기효능감이

더욱 낮아질 것이다(Bolino and Turnley, 2009).

따라서 팀 LMX 차별화가 높아질수록 LMX 수준이

높은 구성원들의 자기효능감이 더 높아지기 때문에

그들의 직무스트레스는 더 낮아질 것으로 예상된다.

가설 4: 팀 LMX 차별화가 높을수록 양자관계 수
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준 LMX와 팀 구성원들의 직무스트레스

간의 부(-)적 관계는 강화될 것이다.

가설 2에서 논의하였듯이, 팀 평균 LMX가 높아

지면 대부분의 구성원들이 내집단에 속하게 되는데,

이는 대부분의 구성원들이 리더로부터 자원과 후원

을 제공받는다는 것을 의미한다. 이러한 상황에서

양자관계 수준 LMX가 높은 구성원들은 다른 동료

들에 비해 리더로부터 더 많은 자원과 후원을 받게

된다. 이렇게 풍부해진 자원과 후원은 구성원들의

직무스트레스를 낮추는 기능을 한다. 직무스트레스

는 자신의 직무수행과 관련된 요구가 높을 때 발생

하지만, 이러한 요구를 충족할 수 있는 자원이 확보

되면 직무스트레스는 발생하지 않거나 상당히 완화

된다(Bakker and Demerouti, 2007). 리더로부터

의 자원과 후원이 직무자원의 중요한 요소이므로 팀

평균 LMX가 높은 팀에서 양자관계 수준 LMX가 높

아질수록 직무스트레스는 더 낮아질 것으로 보인다.

팀 평균 LMX와 양자관계 수준 LMX가 팀 구성

원의 직무스트레스에 미치는 상호작용효과는 상대적

LMX(relative LMX) 개념을 통해 보다 명확하게

이해할 수 있다. 상대적 LMX는 팀 평균 LMX를 기

준으로 개별 구성원들의 상대적인 LMX 수준을 나

타낸다(Graen et al., 1982). 따라서 한 구성원의

양자관계 수준 LMX가 팀 평균 LMX보다 높으면

상대적 LMX는 높아지고, 팀 평균 LMX보다 낮으

면 상대적 LMX는 낮아지는 것이다. 이를 통해 구

성원들은 자신의 절대적인 LMX 수준뿐 아니라 상

대적인 LMX 수준에 의해서도 영향을 받는다는 것

을 알 수 있다. 따라서 팀 평균 LMX가 높더라도 양

자관계 수준 LMX의 상대적인 수준에 따라서 구성

원들의 인식과 태도는 달라진다고 볼 수 있다. 구성

원들은 팀 내 동료들과의 비교를 통해 자신에 대한

인식을 형성하는데, 상대적 LMX가 높은 구성원들

은 리더로부터 더 많은 사회적 후원을 받기 때문에

다른 동료들에 비해 자신이 우월하고 존중받는 존

재라는 인식을 하게 된다(Tse, Ashkanasy, and

Dasborough, 2012). 리더로부터의 사회적 후원에

대한 인식이 구성원들의 심리적 안녕(well-being)

을 높이고 스트레스를 감소한다는 연구결과(Lim,

1997; Van Emmerik, Euwema, and Bakker,

2007)를 고려할 때, 팀 평균 LMX가 높은 팀에서

양자관계 수준 LMX가 높은 구성원들의 직무스트레

스는 상대적으로 더 낮아질 것으로 예측된다.

가설 5: 팀 평균 LMX가 높을수록 양자관계 수준

LMX와 팀 구성원들의 직무스트레스 간

의 부(-)적 관계는 강화될 것이다.

Ⅲ. 연구방법

3.1 표본 및 자료수집

본 연구에서는 다수준 LMX가 팀 구성원들의 직

무스트레스에 미치는 영향력을 분석하기 위하여 4개

의 국내 설계디자인 회사를 대상으로 연구를 진행하

였다. 사전에 사내 인터넷망을 통해 연구의 목적에

대한 메일을 공지하였으며, 총 97개 팀에서 596명

의 팀원들이 설문에 참여하였다. 설문은 개개인의 사

적 정보를 보호하고, 설문의 취지를 상세하게 설명

하기 위하여 별도로 준비된 공간에서 일대일 방식으

로 진행하였고, 응답자들은 준비된 설문지에 직접

기입을 하였다. 설문에 참여한 팀원들의 응답률은

95%(566명)였고, 이 중 정보가 누락되었거나 불성
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실한 응답으로 판단된 설문지를 제거한 후 96개 팀의

558명에 의한 응답 자료를 최종 분석에 사용하였다.

최종 분석에 포함된 응답자들의 인구통계적 특성을

간단히 살펴보면, 모든 응답자들은 정규직이였고,

남성(399명, 71.5%)이 여성(159명, 28.5%)보다

많았다. 평균 연령은 32.9세였으며, 평균 근속기간은

46.9개월이었다. 직급별로는 사원(159명, 28.5%)

이 가장 많았고, 대리(138명, 24.7%), 과장(137명,

24.6%), 차장(88명, 15.8%), 부장(33명, 6.9%),

상무(3명, 0.5%) 순으로 나타났다.

한편, 본 연구의 핵심 변수인 LMX를 측정하기 위

하여 팀원들로 하여금 자신이 소속된 팀의 팀장과의

교환관계 정도를 표기하도록 하였다. 팀장들은 남성

(89명, 92.7%)이 여성(7명, 7.3%)보다 많았다.

평균 연령은 41.7세였으며, 평균 근속기간은 86.1

개월이었다. 직급별로는 상무․전무(52명, 54.2%)

가 가장 많았고, 부장(30명, 31.3%), 차장(12명,

12.5%), 과장(2명, 2.1%) 순으로 나타났다.

3.2 변수의 측정

LMX는 LMX-7 척도(Graen, Novak, and

Sommerkamp, 1982)로 측정하였다. LMX-7 척

도는 많은 연구에서 신뢰성과 타당성이 검증되었고,

현재까지가장많이 사용되고있다(Graen and Uhl-

Bien, 1995; Liden and Maslyn, 1998). LMX-7

척도는 Graen and Uhl-Bien(1995)에 의해 일부

문구가 수정되고, 4점 척도에서 5점 척도로 변경되

었는데, 본 연구에서는 수정된 LMX-7 척도를 사용

하였다. 팀원들은 “나의 리더가 나의 업무수행에 대

해 어느 정도 만족하는지 알고 있다” “리더는 나의

업무수행상의 애로점과 요구사항에 대해 잘 알고 있

다” 등의 7개 문항에 대해 “전혀 동의하지 않음(1

점)”에서 “매우 동의함(5점)”까지 5점 척도에 응답

을 하였다. 여기서 리더는 팀원들이 소속된 팀의 팀

장을 의미하고, 응답자들에게 이에 대해 인지하도록

설명하였다. 척도에 대한 신뢰도를 분석한 결과, 신

뢰도 계수(Cronbach's alpha)는 .85로 나타났다.

선행연구(예: Le Blanc and González-Romá,

2012; Ma and Qu, 2010; Stewart and Johnson,

2009)에서 활용한 방식에 따라, 양자관계 수준의

LMX는 7개 문항의 평균값으로 계산하였고, 팀 LMX

차별화는 팀 내 양자관계 수준 LMX의 표준편차로

계산하였으며, 팀 LMX 평균은 팀 내 양자관계 수

준 LMX의 평균값으로 계산하였다.

본 연구의 종속변수인 직무스트레스는 Bolino and

Turnley(2005)와 Motowidlo, Packard, and

Manning(1986)의 연구에서 사용된 척도를 사용

하여 측정하였다. 팀원들은 “나는 회사 생활에서 자

주 심한 스트레스를 느낀다”, “나는 회사에서 스트레

스를 받는 경우가 거의 없다”(역척도), “나는 하고

있는 일 때문이 스트레스를 많이 받는다”의 3개 문

항에 대해 응답하였다. 모든 문항은 “전혀 동의하지

않음(1점)”에서 “매우 동의함(5점)”으로 표기된 5점

척도로 측정되었으며, 척도에 대한 신뢰도 계수는

.83이었다.

본 연구에서는 4개의 회사에서 자료를 수집하였기

때문에 각 회사의 특성들이 LMX와 직무스트레스

에 잠재적인 영향력을 가질 수 있다(Liden et al.,

2006). 따라서각회사를더미변수(dummy variable)

화 하여 통제하였다. 또한 팀원들의 수와 수행하는

직무특성이 LMX 형성과 직무스트레스에 영향을 줄

수 있다는 점을 고려하여(Liden et al., 2006; Ng

and Sorensen, 2008), 팀 크기와 업무유형을 각

각 통제하였다. 팀의 크기는 리더를 포함한 팀 내 모

든 구성원들의 수로 계산하였고, 업무유형은 핵심
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업무(설계업무, 1로 코딩)와 지원 업무(기획 및 인

사 등, 0으로 코딩)로 구분하였다(Porter, 1985).

이와 더불어 개인의 특성과 태도가 LMX와 직무스

트레스에 미치는 영향을 통제하기 위하여 팀 구성원

들의 직급, 성별, 연령, 근무기간 등 인구통계적 특

성과 직무만족(job satisfaction) 및 정서적 조직몰

입(affective organizational commitment)을 분

석에 포함하였다(Liden et al., 2006; Ng and

Sorensen, 2008 참조). 직급은 사원(1), 대리(2),

과장(3), 차장(4), 부장(5), 상무(6)로 구분하였고,

성별은 더미변수(여성 1, 남성 0)로 처리하였다. 연

령은 만 나이로 계산하였고, 근무기간은 개월 수로

계산하였다. 직무만족과 정서적 조직몰입은 기존연구

(Meyer and Allen, 1997; Seashore, Lawler,

Mirvis, and Cammann, 1982)에서 사용된 척도

를 활용하였다. 직무만족은 “대체로 나는 나의 일에

만족한다”와 “나는 전반적으로 여기서 일하는 것을

좋아한다” 등의 3문항으로 구성되었고, 정서적 조직

몰입은 “나는 회사에 강한 소속감을 느끼지 못한다”

(역척도)와 “우리 회사는 내게 개인적으로 상당히

큰 의미가 있다” 등의 4문항으로 구성되었으며, 팀

원들은 “전혀 동의하지 않음(1점)”에서 “매우 동의함

(5점)”의 5점 척도에 응답을 하였다. 척도에 대한

신뢰도 계수는 직무만족이 .78, 정서적 조직몰입이

.89로 나타났다.

Ⅳ. 연구결과

4.1 분석방법

본 연구의 자료는 개인 수준의 변수(양자관계 수

준 LMX, 직무스트레스, 인구통계적 특성, 직무만족,

정서적 조직몰입)와 팀 수준의 변수(팀 LMX 차별

화, 팀 평균 LMX, 회사유형, 팀 크기, 업무유형)들

이 포함되는 다수준(multi-level)적 특성을 갖는다.

따라서 가설을 검증하기 위하여 위계적 선형모형

(Hierarchical Linear Modeling)을 통해 분석을

실시하였다.

직무스트레스가 팀 간에 차이가 있는지를 확인하

기 위하여 통제변수와 독립변수를 포함하지 않은 상

태에서 기초모형(null model) 분석을 수행하였다.

이를 통하여 본 연구의 종속변수인 직무스트레스의

전체 분산 중에서 팀 간의 차이를 나타내는 팀 간

(between teams) 분산과 팀 내 개인들 간의 차이

를 나타내는 팀 내(within a team) 분산의 비율을

확인할 수 있으며, 직무스트레스가 팀 수준 변수들

에 의해서 유의한 영향을 받는지를 알 수 있다. 분석

결과, 팀 수준의 분산은 통계적으로 유의하게 나타

났기 때문에(τ = .03, p < .05), 직무스트레스는
팀 수준 변수들에 의해 달라진다고 유추할 수 있다.

직무스트레스에 대한 팀 내 상관관계, 즉 전체 분산

중에서 팀 수준의 분산이 차지하는 비율은 .06으로

나타났다. 이는 직무스트레스의 6%는 팀 간의 차이

에 의해 설명되고, 94%는 팀 내의 차이에 의해 설

명된다는 것을 의미한다. 그러므로 직무스트레스는

개인 수준의 변수들뿐 아니라 팀 수준의 변수들에

의해서도 영향을 받는다고 해석할 수 있다(Snijders

and Bosker, 1999 참조).

본 연구에서는 통제변수, 독립변수 및 조절변수,

상호작용 변수들을 단계적으로 포함하면서 분석을 하

였다. 이과정에서, 완전최대우도추정(full maximum

likelihood estimation)을 사용하여 Deviance test

를 실시함으로써 변수의 추가에 따른 모형적합성 변

화의 유의성을 확인하였다(Raudenbush and Bryk,
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2002). 이는 회귀분석의 R2 변화나 구조방정식모

형의 χ2 변화를 검증하는 절차와 유사한 것이다

(Henderson et al., 2008 참조).

한편, 변수들 간에 발생할 수 있는 다중공선성

(multicollinearity)의 문제를 최소화하기 위하여

개인 수준에서의 상호작용 변수인 양자관계 수준

LMX는 팀 내 평균을 기준으로 중심화(group-mean

centering)하였고, 더미 변수인 회사유형과 성별을

제외한 나머지 변수는 표본 전체의 평균을 기준으로

중심화(grand-mean centering)하였다(Hofmann

and Gavin, 1998 참조).

4.2 분석결과

본 연구의 분석에 포함된 변수들의 기술통계량과

변수들 간의 상관관계는 <표 2>에 제시하였다. 개인

수준의 통제변수 중에서는 근무기간, 직무만족, 정

서적 조직몰입이 직무스트레스와 유의한 상관관계를

갖는 것으로 나타났고, 본 연구에서의 조절변수인

LMX 역시 직무스트레스와 유의한 상관관계를 갖는

것으로 확인되었다. 팀 수준의 변수들 중에서는 팀

의 인원수가 많을수록 팀 LMX 차별화가 높아지고,

팀 평균 LMX가 높을수록 팀 LMX 차별화가 낮아

지는 것으로 나타났다.

평균
표준
편차

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

개인 수준

(1) 직급 2.47 1.25

(2) 연령 32.87 5.19 .82***

(3) 성별 .28 .45 -.30*** -.41***

(4) 근무기간 46.92 46.29 .38*** .56*** -.10*

(5) 직무만족 3.61 .64 .10* .04 -.04 .01

(6) 정서적 조직몰입 3.23 .78 .10* .05 -.11** .07 .49***

(7) LMX 3.24 .65 .06 .09* -.20*** -.03 .25*** .32***

(8) 직무스트레스 3.51 .74 .05 .06 -.01 .09* -.12** -.21*** -.28***

팀 수준

(1) 회사1 .15 .36

(2) 회사2 .17 .38 -.19

(3) 회사3 .46 .05 -.38*** -.41***

(4) 업무유형 .79 .41 .07 .02 -.04

(5) 팀 크기 7.15 2.96 .45*** .05 -.25* .37***

(6) 팀 평균 LMX 3.21 .37 -.18 .07 .05 .15 .09

(7) 팀 LMX 차별화 .54 .21 .16 -.11 -.03 .07 .28** -.26*

주) N = 팀 : 96, 구성원 : 558.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

<표 2> 변수의 기술통계량 및 상관관계
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<표 3>은 위계적 선형모형 분석의 결과를 보여주

고 있다. 통제변수만 포함한 분석에서는 근무기간

(γ = .00, p < .05)과 정서적 조직몰입(γ = -.23,
p < .001)이 직무스트레스에 유의한 영향을 미치는

것으로 확인되었다(모형 Ⅰ). 모형 Ⅰ의 Deviance는

기초모형에 비해 54.17이 감소하였고, Deviance의

변화에 대한 Deviance test 결과는 유의한 것으로

나타났다(p < .05).

모형 Ⅱ에서는 팀 수준 LMX가 팀 구성원들의 직

무스트레스에 미치는 영향에 대한 분석결과를 나타

내고 있다. 팀 LMX 차별화가 직무스트레스를 높일

것이라고 예상했던 가설 1(γ = .37, p < .01)과
팀 평균 LMX가 직무스트레스를 낮출 것이라고 예

상했던 가설 2(γ = -.26, p < .01)는 모두 지지되

변수 모형 Ⅰ 모형 Ⅱ 모형 Ⅲ

개인 수준

직급 .06 .04 .03

연령 -.02 -.01 -.01

성별 -.07 -.07 -.07

근무기간 .00* .00 .00

직무만족 .02 .04 .02

정서적 조직몰입 -.23*** -.16*** -.16***

LMX -.23** -.14*

팀 수준

회사1 -.15 -.25** -.22*

회사2 .15 .20* .20**

회사3 -.01 -.03 -.02

업무유형 -.05 -.05 -.02

팀 크기 -.00 -.00 -.00

팀 LMX 차별화 .37** .26**

팀 평균 LMX -.26** -.22*

상호작용

팀 LMX 차별화 × 팀 평균 LMX -.18***

LMX × 팀 LMX 차별화 -.65**

LMX × 팀 평균 LMX .30

Deviance 1188.10 1135.40 1121.46

△Deviance 54.17* 52.70*** 13.94**

주) N = 팀 : 96, 구성원 : 558.
모형 Ⅰ의 △Deviance는 기초모형에 대한 증분, 모형 Ⅱ의 △Deviance는 모형 Ⅰ에 대한
증분, 그리고 모형 Ⅲ의 △Deviance는 모형 Ⅱ에 대한 증분을 의미한다.
*p < .05, **p < .01, ***p < .001.

<표 3> 직무스트레스에 대한 위계적 선형모형 분석결과
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었다. 한편, 양자관계 수준 LMX는 선행연구의 결

과와 마찬가지로 직무스트레스에 유의한 영향을 주

는 것으로 나타났다(γ = -.23, p < .01). 모형 Ⅱ
의 Deviance는 모형 Ⅰ에 비해 52.7만큼 감소하였

고, Deviance 변화에 대한 Deviance test 결과 역

시 유의하게 나타났다(p < .001). 이를 통해, 양자

관계 수준 LMX와 팀 수준 LMX는 팀 구성원들의

직무스트레스에 동시에 유의한 영향을 미친다는 것

을 알 수 있다.

팀 수준 LMX 변수들 간의 상호작용에 대한 분석

결과와 팀 수준 LMX 변수들과 양자관계 수준

LMX 간의 상호작용에 대한 분석결과는 모형 Ⅲ에

제시하였다. 팀 평균 LMX가 팀 LMX 차별화와 직

무스트레스 간의 정(+)적 관계를 약화시킬 것이라

고 예상했던 가설 3(γ = -.18, p < .001)과 팀

LMX 차별화가 양자관계 수준 LMX와 직무스트레

스 간의 부(-)적 관계를 강화시킬 것이라고 예상했

던 가설 4(γ = -.65, p < .01)는 지지되었다. 하지

<그림 1> 팀 LMX 차별화와 팀 평균 LMX 간의 상호작용

<그림 2> 팀 LMX 차별화와 양자관계 수준 LMX 간의 상호작용
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만 팀 평균 LMX가 양자관계 수준 LMX와 직무스

트레스 간의 부(-)적 관계를 강화시킬 것이라고 예상

했던 가설 5는 지지되지 않았다(γ = .30, n.s.).
모형 Ⅲ의 Deviance는 모형 Ⅱ에 비해 13.94만

큼 감소하였고, Deviance 변화에 대한 Deviance

test 결과 역시 유의하게 나타났다(p < .01).

조절효과를 구체적으로 확인하기 위하여 조절변수

의 평균에서 표준편차를 더하고 뺀 값을 기준으로 상

위집단과 하위집단으로 구분하여 도식화하였다(Aiken

and West, 1991 참조). 먼저, <그림 1>은 팀 LMX

차별화와 직무스트레스 간의 관계에 대한 팀 평균

LMX의 조절효과로, 팀 LMX 차별화가 직무스트레

스를 높이지만 팀 평균 LMX가 높은 집단에서는 이

러한 영향력이 상쇄된다는 것을 알 수 있다. <그림 2>

는 양자관계 수준 LMX와 직무스트레스 간의 관계에

대한 팀 LMX 차별화의 조절효과로, 팀 LMX 차별

화가 높을수록 양자관계 수준 LMX와 직무스트레스

간의부(-)적 관계가 더 강화된다는 것을 알 수있다.

Ⅴ. 논의

5.1 연구결과에 대한 논의

본 연구는 다수준적 관점에서 LMX가 팀 구성원

들의 직무스트레스에 미치는 영향을 살펴보았다. 구

체적으로, 팀 LMX 차별화와 팀 평균 LMX가 팀 구

성원들의 직무스트레스에 미치는 주효과와 팀 수준

LMX 변수들 간의 상호작용효과, 그리고 팀 수준

LMX 변수와 양자관계 수준 LMX 간의 상호작용효

과를 검증하였다. 연구결과, 팀 LMX 차별화가 높

을수록 팀 구성원들의 직무스트레스가 높게 나타났

고, 팀 평균 LMX가 높을수록 팀 구성원들의 직무

스트레스는 낮게 나타났다. 또한 팀 평균 LMX가

높은 팀은 낮은 팀에 비해 팀 LMX 차별화와 팀 구

성원들의 직무스트레스 간의 정(+)적 관계가 약해

지는 것으로 확인되었다. 그리고 팀 LMX 차별화가

높은 팀은 그렇게 않은 팀에 비해 양자관계 수준

LMX와 직무스트레스 간의 부(-)적 관계가 강해지

는 것으로 확인되었다.

팀 평균 LMX가 높은 팀은 그렇게 않은 팀에 비해

양자관계 수준 LMX와 직무스트레스 간의 부(-)적

관계가 강해질 것이라고 예상한 가설 5가 지지되지

않은 이유에 대해서는 심리적 부담 측면에서 접근해

볼 수 있다. 본 연구에서는 논거로 상대적 LMX가

높아질수록 리더로부터 더 많은 자원과 후원을 제공

받고, 이로 인하여 우월감이나 존중감과 같은 심리

적인 만족감이 높아진다는 점을 제시하였다. 하지만

지나치게 높은 LMX로 인해 부담감이 높아질 경우

에는 다른 해석이 가능할 수도 있다. LMX 수준이

높은 구성원들은 리더로부터 다양한 형태의 자원과

후원을제공받지만, 사회적교환관계(social exchange)

에 의해 형성되는 호혜 규범(reciprocity norm)에

따라 리더가 요구하는 바를 달성해야 한다는 의무감

을 가질 수 있다. 따라서 적정 수준의 LMX는 팀

구성원들의 직무스트레스를 낮추는 효과를 갖지만,

지나치게 높은 수준의 LMX는 오히려 직무스트레

스를 높일 수 있다(Harris and Kacmar, 2006).

이를 본 연구에 적용하면, 팀 평균 LMX가 높은 상

황에서 한 구성원의 양자관계 수준 LMX가 높아지

면, 그 구성원은 상대적으로 더 많은 자원과 후원을

제공받을 수 있지만 동시에 부담감이 높아지기 때문

에 상쇄효과(trade-off effect)가 발생한다고 볼 수

있다.
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5.2 연구의 시사점

본 연구는 LMX와 스트레스와 관련된 연구 분야

에 다음과 같은 시사점을 제공한다. 먼저, 본 연구는

LMX 연구가 리더와 구성원 간의 양자관계뿐 아니

라 팀 수준에서의 과정에 대한 논의를 포함하여야

한다는 연구자들의 제안(Graen and Uhl-Bien,

1995; Liden et al., 1997; Schriescheim et

al., 1999)에 기초하고 있다. 기존의 연구는 양자관

계 수준의 LMX가 구성원들에게 중요한 직무 자원

을 제공함으로써 직무스트레스를 감소시킨다는 논의

에 중점을 두었다. 하지만 개인의 직무스트레스는

이와 같은 양자관계 수준의 교환관계뿐 아니라 팀

수준의 요인들에 의해서도 영향을 받는다(김주희․

강영희, 2014; 이정희 외, 2014). 이에, 본 연구에

서는 팀의 사회적 맥락을 반영하는 팀 수준의 LMX

가 구성원들의 직무스트레스에 미치는 영향을 살펴

보았다. 특히, 양자관계 수준의 LMX를 통제한 상

태에서 팀 수준의 LMX인 팀 LMX 차별화와 팀 평균

LMX가 팀 구성원들의 직무스트레스에 미치는 영향

을 이론화하고 실증함으로써 LMX 연구의 논의를

확장하였다는 점에서 이론적 의의를 갖는다.

둘째, 본 연구는 팀 수준 LMX 변수들 간의 상호

작용효과와 팀 수준 LMX 변수들과 양자관계 LMX

간의 상호작용효과를 검증하였다. 이는 팀의 효과성

을 정확하게 예측하기 위해서는 팀 LMX 차별화와

팀 평균 LMX 간의 상호작용과 다수준 LMX 변수들

간의상호작용이고려되어야한다는관점(예: Cogliser

and Schriesheim, 2000; Liden et al., 2006)

을 반영하는 것이다. 특히, 본 연구는 기존에 시도되

지 않았던 팀 평균 LMX와 양자관계 수준 LMX 간

의 상호작용효과를 검증하였다. 비록 팀 평균 LMX

와 팀 구성원들의 직무스트레스 간의 인과적 관계에

대한 양자관계 수준 LMX의 조절효과는 유의하지 않

았지만, 팀 평균 LMX를 양자관계 수준 LMX가 갖는

효과의 총합으로 간주하는 데에 머물러 있던 기존연

구의 한계를 벗어나 팀 평균 LMX의 차별적 효과를

이론화함으로써 LMX 이론의 발전에 기여하였다.

셋째, 본 연구는 LMX 연구뿐 아니라 스트레스 연

구에도 이론적인 시사점을 갖는다. 기존의 스트레스

연구는 개인들의 특성, 사회적 관계, 팀이나 조직 등

과 같은 맥락적 상황을 스트레스의 선행요인으로 조

사해 왔지만, 팀 수준의 LMX와 직무스트레스 간의

관계에 대한 연구는 이루어지지 않았다. 다수의 연

구들이 팀 동료들과의 사회적 관계가 팀 구성원들의

직무스트레스에 유의한 영향을 미친다는 결과를 제

시함으로써 팀 내 복합적인 사회적 관계가 개별 구

성원들의 직무스트레스에 영향을 줄 수 있다는 근거

를 제공하였다(예: 신인용․이기현․오홍석, 2013;

Beehr et al., 2000; Ng and Sorensen, 2008).

본 연구는 이러한 선행연구들에 이어 팀 구성원들의

직무스트레스에 대한 팀 수준 LMX의 주효과와 다

수준 LMX 변수들 간의 상호작용효과를 검증함으로

써 스트레스의 선행요인에 대한 이론적 범위를 확장

하는데 기여하였다.

한편, 본 연구의 결과는 팀 리더가 LMX를 관리함

에 있어 양자관계 수준뿐 아니라 팀 수준의 맥락적

상황도 함께 고려해야 한다는 실무적인 시사점을 제

시하고 있다. 리더는 개인적인 편견을 제외하더라

도, 자원, 시간, 노력 등의 제한으로 인하여 팀 구성

원들과 차별적인 LMX를 형성할 수밖에 없는 상황

이 발생한다(Liden et al., 1997). 하지만 본 연구

의 결과에 따르면, 팀 LMX 차별화는 팀 구성원들

을 스트레스를 높이기 때문에 팀 효과성에 부정적인

영향을 줄 것으로 예상된다. 따라서 가능하다면 팀

LMX 차별화를 줄일 필요가 있다. 만약 팀을 효율
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적으로 관리하기 위하여 어쩔 수 없이 팀 구성원들과

차별적인 LMX를 가져야만 한다면, 전반적인 LMX

를 높이는 방안을 강구해야 한다. 팀 평균 LMX가

높은 팀에서는 팀 LMX 차별화가 팀 구성원들의 직

무스트레스에 미치는 영향이 완화된다는 본 연구의

결과는 팀 구성원들과의 LMX를 전반적으로 높인

상태에서 LMX 차별화를 제한된 범위 내에서 실행

해야 한다는 근거를 제시하고 있는 것이다.

5.3 연구의 한계와 향후 연구를 위한 제언

본 연구는 LMX와 스트레스 연구에 다양한 시사

점을 제공하지만, 이를 받아들이기 위해서는 다음과

같은 연구의 한계를 고려해야 한다. 먼저, 본 연구는

다수준 LMX와 직무스트레스 간의 인과적 관계를

이론적으로 설명하였지만, 횡단연구의 한계를 배제

하기는 어렵다. 예를 들어, 직무스트레스가 높은 팀

구성원들은 부정적인 태도와 행동을 보이고 직무성

과가 낮아지기 때문에 LMX 형성에 부정적인 영향

을 줄 수 있다. 따라서 본 연구의 결과를 해석함에

있어 역인과적 논리가 존재할 가능성을 염두에 두어

야 한다. 아울러 향후의 연구에서는 역인과관계를

규명할 수 있는 실험설계나 종단연구를 적용할 필요

가 있다.

둘째, 본 연구의 자료는 설계디자인 회사에서 수

집되었기 때문에 해당 회사의 특성이 작용할 가능성

이 있다. 설문조사 과정에서의 인터뷰를 통해 설계

디자인 회사들은 새롭고 다양한 아이디어를 창출하

기 위하여 다른 조직들에 비해 팀을 자주 재편성한

다는 것을 알 수 있었다. 이러한 특성은 팀 구성원들

의 직무스트레스와 LMX 형성에 영향을 줄 수도 있

다. 본 연구에서 적용된 논리적 근거들은 특정 특성

에 국한되지 않는 일반적인 이론적 논의이기 때문에

다른 산업의 회사에서도 연구결과가 달라지지는 않

을 것으로 판단되지만, 적어도 설계디자인 회사의

특성이 조절효과로서의 역할을 할 수는 있다고 예상

된다. 따라서 다른 산업에 속한 회사와의 비교 연구

나 팀 재편성에 따른 심리적 변화를 조절변수로 적

용한 연구가 추가적으로 이루어진다면 본 연구의 결

과에 대한 풍성한 논의가 가능할 것으로 기대된다.

셋째, 본 연구에서는 다수준 LMX 변수들 간의 조

절효과를 검증하였고, 앞에서는 문화적 특성이 조절

변수로 작용할 가능성을 제시하였지만, 더 다양한

조절변수가 고려될 필요가 있다. 예를 들어, 수평적

공정성에 대한 규범(equality norm)이 강한 팀에

서는 팀 LMX 차별화를 부정적인 것으로 간주할 수

있지만, 수직적 공정성에 대한 규범(equity norm)

이 강한 집단에서는 팀 LMX 차별화를 공정한 것으

로 간주할 수도 있다(Hooper and Martin, 2008

참조). 또한 다양성이 강하게 존재하는 팀에서는 팀

구성원들이 팀 LMX 차별화에 대해서 더 민감한 반

응을 보일 수도 있다(Nishii and Mayer, 2009;

Stewart and Johnson, 2009 참조). 따라서 다양

한 조절변수에 대한 연구는 다수준 LMX와 팀 구성

원들의 직무스트레스 간의 인과적 관계를 해석하는

데 도움이 될 것이다.

넷째, 본 연구에서는 핵심 변수인 LMX와 직무스

트레스를 동일한 응답원에서 확보하였기 때문에 동

일방법편의(common method bias)의 가능성이

존재한다. 비록 추가 분석을 통해 변수들 간의 수렴

적 타당성(convergent validity)과 차별적 타당성

(discriminant validity)이 높은 것으로 확인되었

지만, 이는 근본적인 해결책이라고 보기는 어렵다.

따라서 향후 연구에서는 종단연구나 서로 다른 응답

원에서 자료를 확보할 필요가 있다.

다섯째, 본 연구에서는 팀 구성원들의 직무스트레
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스와 관련된 교환관계를 LMX에 국한하였다. 하지

만 팀 내 개인들은 팀 리더뿐 아니라 팀 동료들과도

관계를 맺는다. 기존의 연구에 따르면, 팀 동료와의

교환관계(TMX or CWX) 역시 팀의 사회적 맥락으

로 작용하여 개별 구성원들의 태도, 행동, 성과, 그

리고 스트레스에 유의한 영향을 미친다(Beehr et

al., 2000; Ng and Sorensen, 2008; Seers,

1989; Sherony and Green, 2002). 따라서 향후

연구에서는 교환관계의 범위를 리더뿐 아니라 동료

들로 확대하여 조직 내 다양한 교환관계가 직무스트

레스에 미치는 영향을 보다 체계적으로 살펴볼 필요

가 있다.

5.4 결론

본 연구의 결과는 팀 수준의 LMX인 팀 LMX 차

별화 및 팀 평균 LMX와 양자관계 수준의 LMX가

팀 구성원들의 직무스트레스에 대해 주효과와 함께

상호작용효과를 가진다는 것을 보여준다. 팀 리더는

다양한 이유로 인하여 팀 구성원들과 차별적인 LMX

를 맺는다. 경영환경이 급격하게 변화하고 그에 따

른 경쟁이 치열해짐에 따라 팀 구성원들의 직무부담

이 높아지고 있는 현 상황에서 팀 구성원들의 직무

스트레스에 유의한 영향을 주는 다수준 LMX를 포

괄적으로 검토하는 것은 더욱 중요한 의미를 갖는

다. 앞으로 본 연구에서 포함하지 못한 다양한 변수

들을 고려하여 다수준 LMX가 팀 구성원들의 직무

스트레스에 영향을 미치는 과정에 대한 보다 포괄적

인 인과모형이 제시되기를 기대한다.
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A Multilevel Approach to the Relationship between
Leader-Member Exchange and Team Members’ Job Stress

Kihyun Lee*․Inyong Shin**

Abstract

Leader-member exchange(LMX) quality has been found to provide members with precious

resources and social support, which, in turn, reduce their job stress in earlier studies. Early

LMX literature tended to concentrate on the differentiated dyad-level process, but the focus of

some recent research moves beyond the dyad-level LMX to the team-level LMX process.

Studies on team-level LMX yield important insights for LMX theory because it suggests more

in-depth explanations for both individual and group effectiveness. According to previous

studies, team-level contextual variables influence members' job stress. However, we currently

know very little about how team-level LMX variables affect members' job stress beyond the

effects of dyad-level LMX quality because no research has investigated the effects of team-level

LMX on individual job stress.

In the current study, we theorized and examined the main effects of team mean LMX and

team LMX differentiation, the interaction effect of team mean LMX and team LMX differentiation,

and the multilevel interaction effect of team-level LMX and dyad-level LMX on team members'

job stress.

The results from companies in South Korea indicated that team LMX differentiation significantly

increased team members' job stress, and that team mean LMX significantly reduced their job

stress. We also found that team mean LMX attenuated the positive relationship between team

LMX differentiation and team members' job stress, and that team LMX differentiation

strengthened the negative relationship between dyad-level LMX and team members' job stress.

* Assistant Professor, Department of National Defense Management, Naval Academy, First Author
** Assistant Professor, College of Business Administration, Pukyong National University, Corresponding Author
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The findings of this study suggest that team-level LMX plays a pivotal role in determining

levels of team member job stress, and that leaders should consider team-level LMX as well as

dyad-level LMX. We discussed theoretical and managerial implications of multilevel LMX

processes in teams.

Key words: LMX, LMX Differentiation, Mean LMX, Job Stress, Multilevel Approach
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