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ABSTRACT

TheEffectsofAuthenticLeadershipon

CounterproductiveWorkBehaviorandOrganizational

CitizenshipBehavior:MoralIdentityAsaMediator,

PerceivedOrganizationalSupportAsaModerator

by Moon,Myung

Advisor:Cho,YoonHyung,Ph.D.

GraduateSchoolofBusinessAdministration,

ChosunUniversity

Thepurposeofthisstudyisbasedontheoryofauthenticleadership.

Alsotry toexamined theeffectofauthenticleadershipon employeès

workbehaviorandinvestigatedthemediatingroleofformationofmoral

identity with perceived organizationalsupportas a moderator.In this

research,authentic leadership in conceptualized as having fourrelated

dimensions:self-awareness,self-regulation,relationaltransparency,and

unbiasedprocessing.Authenticleadermakespositiveatmospherethrough

whole organization which influenced follower̀s self-development.The

purposeofthisstudybasedontheoryofauthenticleadership.

Forthisstudy,total193questionarieswasused toexamined the

hypothesis.Theresultofthisstudywereasfollows.

First,theauthenticleadershiphassignificantandpositiveimpacton

employees̀ workbehavior,whichreducedcounterproductiveworkbehavior

andincreasedorganizationalcitizenshipbehavior.

Second,moral identity has perfect mediated effect on between
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authenticleadershipandcounterproductiveworkbehavior,partialmediated

on organizationalcitizenship behavior.Especially,internalization moral

identity has significanteffectboth dependentvariables,symbolization

moralidentity has significanteffecton only individually organization

citizenshipbehavior.

Third,fourdimensionsusedtoinvestigatedperceivedorganizational

support̀ moderated effect,only relationaltransparency has significant

effectonformationofsymbolizationmoralidentity.

In conclusion,authenticleadershipsignificantly influenceemployees̀

positivebehaviorandattitudeanditsimplicationdeveloponthisareawill

havehighusevalue.
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제Ⅰ장 서 론

제 1 문제제기 연구목

21세기의 경 환경은 롤러코스터와 같이 변한다.시장과 시장의 랫폼

이 사라졌으며,리더의 의사결정의 목표는 이윤창출에 집 되고 있다.결국

무한경쟁의 자유 시장 체제 하에서는 이윤만 올릴 수 있다면 부정을 질러

도 용서받을 수 있다는 식의 그릇된 리더십(pseudoleadership)이 만연하게

되었으며(윤정구,2012;정 지․김문주,2013),이로 인한 문제 과 한계 이

발생하 다.이후 이에 한 반성을 구하며 자본주의 4.0시 ,진정성으로

의 회귀와 같은 목소리가 높아졌고 리더십 분야에서는 기존의 리더십 이론들

이 표면 행 나 스킬의 측면을 강조하고 있다는 에 한 반성과

(Gardner,Avolio& Walumbwa,2005)‘무엇이 기업을 지속 성장하게 하는

가?’라는 질문에 답하기 한 새로운 리더십으로서 진성리더십이 등장하게

되었다(윤정구,2012).

진성리더십의 핵심이 되는 진성리더는 ‘진정성’을 가지고 있는 리더이다.

진성리더는 본인이 완성된 사람이라고 생각하지 않고 자신의 존재이유를 찾

아 학습하고 성장하는 과정에 몰입하며,이러한 모습이 구성원에게 역할모델

이 되어 구성원의 정 변화를 이끌어내며 결국 리더와 구성원이 함께 성

장해 나간다는 것이 진정리더십의 목표다(윤정구,2012;Avolio& Gardner,

2005;Price,2003).진성리더십은 자지인식과 자기규제를 통해 구성원들의 태

도와 행동에 향을 미치며 정 인 성과로 이어진다(Gardneretal.,2005).

반생산 과업활동은 조직의 규범을 지키지 않는 등의 해로운 행 이며

조직시민행동은 조직에 이로운 행 의 표 인 것이다.이들 두 변수는 서

로 상반되는 성격이지만 비과업성과를 표하는 서로 구별되는 개념일 뿐 아

니라 모두 구성원의 인지 요인에 향을 받으며(Martinko,Gundlach &
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Douglas,2002;Rioux& Penner,2001),도덕 윤리 요소를 포함한다는

공통 이 있다.더불어 각각 그 상을 기 으로 개인과 조직에 한 행 로

더욱 세분화 될 수 있다(ÒBrien& Allen,2007).이러한 개념을 바탕으로 본

연구에서는 의 두 변수를 결과변수로 설정하고 진성리더십이 구성원의 행

동에 미치는 향력을 각각 살펴보고자 한다.

도덕 정체성은 아직 인사․조직 분야에서는 많은 연구가 이루어지지

않은 분야이다.국내에서는 주로 교육학과 심리 분야에서 윤리교육,청소년

교육과 련하여 다루어져 왔으며(손경원․장희선,2011;정 우,2010),최근

마 역의 소비자 행동 분석의 련 변수로 사용되기 시작하 다(박명

진․박종철,2013).진성리더십의 핵심이 되는 진성리더는 으로 개인 인

자아만을 찾는 개인화된 리더(personalizedleader)가 아니라 자신이 속한 조

직 내에서 자신이 맡은 역할과 정체성을 찾기 해 노력하는 사회화된 존재

(socializedleader)이다.진성리더의 이러한 모습이 조직 구성원의 사회 정

체성 형성에 향을 미칠 것으로 상 할 수 있다. 한,도덕 정체성이 높

은 사람은 실질 인 자아(realself)와 이상 자아(idealself)를 일치시키기

한 욕구가 강하기 때문에 도덕 행동을 할 가능성이 높아진다는 기존 연

구 결과를 바탕으로 진성리더십의 향으로 인해 형성된 도덕 정체성이 구

성원의 정 인 행동 변화에 한 매개효과를 함께 살펴보고자 한다(Blasi,

1993).

조직지원이 고용 계에서 지니는 의의는 명료하다.조직의 지원을 인식하

게 되는 구성원은 자신에 한 인정,존 감,사회 정체성 등에 한 욕구

를 충족시켜주고,우수한 성과와 더불어 역할을 넘어선 행동을 하면 인정받

고 그러한 행 가 보상 될 것이라는 기 를 갖게 된다(Eisenberger,

Cummings,Armeli& Lynch,1997).그리고 극 인 조직지원에 따라 자신

의 사회ㆍ경제 욕구를 충족한 구성원은 향상된 소속감과 역할지 로 인해

조직과 일체감을 형성하게 됨으로써 성과증진을 한 노력을 배가할 것이라

는 이다(박문상,2013;Shanock& Eisneberger,2006).
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진성리더십은 2004년 처음 등장하여 약 10년 정도 연구가 이루어졌으며

진성리더십의 개념,하 구성요인 규명에 한 연구와 변수들 간의 상

계에 한 역의 연구가 주로 이루어 졌으며 그 국내․외에서 이루어진

실증연구들(김창호ㆍ심원술,2012;정 지ㆍ김문주ㆍ이수정,2012;최우재ㆍ조

윤형,2013;정 지ㆍ김문주,2013;Jensen& Luthans,2006)에서 보면 진성리

더십이 직무만족 등 같은 정 인 태도,성과변수들과는 정(+)의 상 계를

보이며 직무소진과 조직정치 지각 등 부정 인 태도,성과변수들과는 음(-)의

상 계를 보이는 것으로 나타났다.

하지만 기존 연구들은 진성리더십이 구성원이 태도에 미치는 직

향력과 어떠한 과정을 통해서 향력을 미치고 있는지를 살펴보았다는 에

서 연구의 확장에 있어서 한계가 존재한다.진성리더십이 어떤 매개변수를

통해 조직구성원들의 태도 등에 정 인 향력을 살펴본 일부 연구도 존재

하지만(최우재․조윤형,2013등)많이 부족한 편이다. 한 매개변수가 정

행동 등 결과변수들에 미치는 향력에 있어서 어떠한 상황하에서 매개변

수를 통한 향력이 더욱 크게 확 되는지를 밝힌 연구는 찾아보기 어렵다.

진성리더십의 확산과 더불어 매개변수가 조직 내에서 어떠한 상황 요소,

는 개인 특성 등과 같은 것을 사 에 잘 정립해 두어야 하는 지에 한

고려가 부족하다고 볼 수 있다.

따라서 본 연구는 진성리더십에 한 이론 토 를 기반으로 진성리더

십이 조직구성원의 정 행동 유발 즉,반생산 과업활동 감소와 조직시

민행동 증가에 미치는 향력을 살펴보는데 특히 인지 변화의 측면에서 의

미가 있는 도덕 정체성의 매개효과를 살펴보고자 한다. 한 도덕 정체

성 형성이 반생산 과업활동의 감소와 조직시민행동 증가에 미치는 향력

에 있어서 조직지원인식의 조 효과를 살펴보고자 한다.
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2 논문의 구성

본 논문은 다음과 같이 구성되어 있다.제 Ⅰ 장 서론에서는 본 연구의

문제제기 연구목 ,논문의 구성에 한 내용을 기술하고 있다.

제 Ⅱ 장 이론 배경에서는 먼 진성리더십의 개념 이에 한 기존

의 연구들을 문헌고찰을 통해 제시하고 있다.그런 다음 반생산 과업활동

과 조직 시민행동,도덕 정체성과 조직지원인식의 이론 정의를 살펴보았

다. 한 진성리더십과 매개변수인 도덕 정체성 사이의 계를 보다 명확

히 하기 해 도덕 정체성과 진성리더십과의 계에 한 이론 고찰을

실시하 다.더불어 도덕 정체성이 어떠한 조건에서 확 되는지를 조직지

원인식을 통해 살펴보았다.결국 이러한 이론 고찰을 통해 연구모형을 설

정하 고 가설을 설정하 다.

제 Ⅲ 장 연구설계 연구방법에서는 진성리더십과 반생산 과업활동,

조직시민행동 사이의 계를 선행연구들을 근거로 가설을 설정하고 연구모형

을 도출하여 제시하 으며 연구모형에서 사용된 변수의 조작 정의와 측정,

설문지 구성을 살펴보고 조사방법과 표본의 구성을 기술하 다.

제 Ⅳ 장 실증분석 결과에서는 변수 간의 신뢰도와 타당도,연구모형의

합도를 분석하 다.그리고 가설을 검증하여 가설의 채택 기각 여부를

결정하 다.

제 Ⅴ 장 결론에서는 연구결과에 한 논의를 한 후 연구의 시사 과 한

계 과 함께 본 연구의 결과를 바탕으로 하여 추후 연구방향을 제시하 다.
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제Ⅱ장 이론 배경

제 1 진성리더십

1)진성리더십의 개념 정의

진성리더십은 진정성(authenticity)에서 출발한다.진정성의 어원은 ‘ 자

신을 알라’는 철학 언명으로 유명한 소크라테스가 처음 언 했으며,자신을

알고 그에 따라 행동하는 진정성은 역사에 걸쳐 내려오는 도덕 요청임과

동시에 개인과 사회의 안녕에 향을 주는 미덕이었다(윤정구,2012;Harter,

2002).진정성에 한 연구는 최근 진성리더십의 핵심요소로써 주목을 받고

있다.진정성은 자신의 모든 행 를 통해 진실된 자신을 표 하는 삶을 사는

것으로,스스로를 잘 알고 수용하며 진실됨을 유지시키는 것으로 정의된다

(Avolio,Gadner,Walumbwa,Luthans& May,2004).즉,자신이 가진 가치,

정체성,감정,목표를 정확히 알고 내재 동기에 의해 진실된 자아와 일치되

게 행동하는 것을 진정성이라 한다.

진성리더십은 리더 자신에 한 개인 특성,심리 상태,그리고 상

와의 계 특성,상황 맥락과 리더십이 개되는 여러 가지 조건에서 발

휘된다(Chan,Hannah& Gardner,2005).이는 자신감,낙 주의,희망,회복

탄력성과 같은 정심리학의 역량과 고도로 발 된 조직 맥락을 기반으로

리더와 동료들의 자기인식 자기규제 행 를 발생시켜 정 인 자기발

으로 강화하는 과정으로 정의된다(Walumbwa,Avolio,Gardner,Wernsing&

Peterson,2008).

진성리더십을 바라보는 은 개인의 내 심리 , 계 ,발달

과 실용 의 네 가지로 구분 할 수 있다(Chan,Hannah &

Gardner,2005).첫째,진성리더는 리더로서의 스타일이나 스킬에 주목하는
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것이 아니라,리더 자신의 가치와 품성을 시하기 때문에 끊임없는 자기 탐

구 과정을 통해 공식 리더의 역할을 떠나서 홀로 있을 때도 리더로서 행동

하려고 노력한다.둘째,진성 리더는 스스로 성숙해지는 모습을 구성원에게

보여 으로써 구성원들이 자연스럽게 성장하도록 도우며,이를 통해 정

인 역량을 바탕으로 구성원이 최상의 결과를 낼 수 있도록 하는데 궁극 인

목 을 가지고 있기 때문에 진정성에 기반을 둔 가치와 신념에 일치하는 행

동을 통해 구성원들과 신뢰에 기반을 둔 진실한 계를 맺는다(Eagly,2005).

셋째,진성리더는 스스로에게 진실하며,자신의 확신에 의해 동기부여 되며

이에 따라 행동함으로써 참자기와 일 된 행동을 보이려고 노력한다(윤정구,

2012;최우재․조윤형,2013;Shamir& Eliam,2005).마지막 실용 에

서 진성리더십은 정 심리와 정 조직맥락에서 유도된 과정으로,이를

바탕으로 구성원에게 정 향을 미치고 성과를 창출할 수 있어야 함을

강조하 다(Luthans& Avolio,2003).

진성리더십의 핵심이 되는 진성리더는 ‘진정성’을 가지고 있는 리더이다.

진성리더는 자신감이 있고 희망차며,낙 이고 투명하고 도덕ㆍ윤리 이며

미래 지향 이고 구성원들을 발 시키는 것을 우선으로 여긴다(Luthans&

Avolio,2003). 한 리더 자신이 완성된 사람이라고 생각하지 않고 자신의

존재이유를 찾아 학습하고 성장하는 과정에 몰입하며,지기인식을 통해 설정

된 이상 자아와 실의 자아 사이의 간격을 이기 해 노력하며,이러한

진성리더의 모습은 구성원에게 역할모델이 되어 정 변화를 이끌어낸다

(윤정구,2012;Avolio& Gardner,2005;Illies,Morgan& Nahrang,2005;

Price,2003).

진성리더는 리더 개인의 리더십에만 의존하지 않고 여러 구성원들이 진

성 리더로 양성될 수 있도록 구성원들의 강 을 통합하는 리더십 구축을 목

표로 한다는 기존 연구 결과를 바탕으로(Luthans& Avolio,2003),본 연구에

서 진성리더십은 정 심리 수용력과 정 인 조직맥락에서 지각된 자신

의 삶에 한 경험과 통찰을 기반으로 자기인식,자기규제,정보의 균형 처
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리를 실천하고 계 투명성을 실 하여 리더와 구성원이 함께 정 인 자

기발 을 달성하며 함께 진성 리더의 모습으로 나아가는 과정으로 정의한다.

2)진성리더십의 구성요소

가.자기인식

자기인식(self-awareness)은 자신의 특성,가치 ,동기,감정을 인식하고

이에 해 믿음을 가지고 있는 것을 말한다(Illiesetal.,2005).진성리더십의

핵심요소인 진정성 역시 ‘자신을 알고 스스로에게 진실한 것이 진성리더십의

핵심’이라며 자기인식을 강조하고 있는데(May,Chan,Hodges & Avolio,

2003),자기인식은 자아의 강 과 약 에 한 복합 이해를 통해 자신이 가

진 가치와 정체성,감정,목표를 명확히 확립하고 이를 신뢰하는 것으로써 진

성리더십의 심 요소로 다루어져 왔다(Gadner,Avolio,Luthans,May&

Walumbwa,2005;Illies etal.,2005;Kernis,2003;Luthans & Avolio,

2003;).

자기인식은 삶의 목표 뿐만 아니라 개인의 특별한 재능,강 ,목 의식,

심 가치,신념과 소망 등에 한 자기인식은 끊임없는 자기성찰을 통해 이

루어지며,이러한 일련의 과정을 거쳐 자신의 욕구,가치 ,감정 등의 인식

을 통해 이들 요소가 자신의 행동에 어떠한 향을 미치는지 깨닫고 진실 된

자아와 일치되는 행동으로 이끈다.더불어 정직한 자기인식은 정 자아개

념에 의해 발 되는데 정 인 자아개념을 가진 사람들은 높은 자 심과 자

기효능감을 통해 정서 으로 안정되어 있고 자신의 삶을 스스로 통제할 수

있다.진성리더십을 다룬 연구들은 진정성과 진성리더십이 높은 수 의 자기

인식을 요한다고 주장한다(Avolio & Gardner,2005;Illies etal.,2005;

Kernis,2003;Shamir& Eilam,2005).
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나.자기규제

자기규제(selfregulation)란 자기인식을 통해 설정된 이상 자아와 실

의 자아 사이의 불일치를 최소화하기 해 특정 행동들을 실행하고 자신의

행동을 규제하는 것으로(Avolio& Gardner,2005;Luthans& Avolio,2003),

내재 가치에 따라 행동을 조정하는 것을 의미한다.

진성리더는 자신이 속한 조직 내에서 자신이 맡은 역할과 정체성을 찾기

해 노력하는 사회화된 존재(socializedleader)로서(Gardneretal.,2005),진

성리더의 자기규제는 오로지 리더의 자기 방 (ego-defensive)이고 자기

심 (ego-centric)인 가치를 지키기 해 일 행동을 하는 것이 아니라 리

더의 개인 목 을 넘어서 조직의 발 과 성장을 도모하는 가치 을 지닌다

(Bass& Steidlmeier,1999). 한 조직의 목 과 성장을 해 자신을 먼

돌아보고 규제하는 모습을 통해 목표를 세우고 목표 성취에 합한 행 를

통해 자신을 발 시켜 나가며(정 지․김문주,2013;Baumeister& Vohs,

2003),자기규제의 과정을 거친 리더의 일 성 있는 행동은 구성원이 리더를

‘진정성이 있다’라고 인식하게 된다(Avolio& Gardner,2005).

다.정보의 균형 처리

자신의 내 경험,자신에 한 외부의 평가를 부정하거나 과장․왜곡하

지 않으며 개인의 정 ․부정 측면과 특질,능력에 해 객 성과 수용

력을 가지는 것을 정보의 균형 처리(unbiased processing)이라고 한다

(Kernis,2003).진성 리더는 리더와 구성원을 해 옳고 공정한 행동을 하고

자 하는 가치를 가지고 있으며,정확하고 균형 잡힌 자기진단과 사회 비교

를 하려는 자기 증 수 이 높기 때문에 리더 자신과 구성원의 학습 발

에 부정 인 결과를 래하는 정보라 할지라도 이에 상 없이 정보를 객

으로 분석한다(Gardneretal.,2005).
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정보의 균형 처리는 자기존 감(self-esteem)과 련하여 이해할 수 있

다.진성리더는 리더 자신과 구성원을 해 옳고 공정한 행 를 하고자 하는

가치를 지니고 있으며 이 가치에 따라 행동하기 때문에 스스로에 해 정

개념을 유지,고양하려는 동기가 강하다(Luthans& Avolio,2003).때문에

낮은 자기존 감(low self-esteem)이나 확고하지 못한 높은 자기존 감

(fragilehigh self-esteem)이 아닌 확고하고 높은 자기존 감(securehigh

self-esteem)이 내재되어 있으므로 정보를 보다 객 으로 처리할 수 있다

(남차 ,2013;Kernis,2003;).

라. 계 투명성

계 투명성(relationaltransparency)은 진정성 있는 자아를 타인에게

솔직하게 보여주는 것으로,진정성 있는 계를 해 타인에게 진실 되어야

하며 거짓됨이 없어야 한다는 것을 의미한다(Kernis,2003;Walumbwaetal.,

2008). 계 투명성을 해서는 자기노출(self-discloser)이 선행되어야 하는

데,자기노출이란 자신에 한 정보와 더불어 자신의 장 과 약 까지도 타

인에게 드러내는 것으로 선택 인 자기개방과는 비되는 개념이다(Kernis,

2003).

사람들은 친 한 정보를 노출한 후에 더욱 가까워지고 상호호례 인 자

기노출을 확 시키는 과정을 통해 상 에게 신뢰와 솔직함을 주고 서로 생각

과 느낌을 공유함으로써 투명한 계를 발 시켜 나갈 수 있으며 이를 통해

신뢰를 형성함과 동시에 구성원간의 조와 워크를 향상시킨다(남차 ,

2013;Jones,1986).
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제 2 도덕 정체성

1)도덕 정체성의 개념 정의

도덕 정체성에 한 정의는 다양하다.이는 도덕성 자체가 정의를 내리

고 조직화하기가 어려운 복합 이고 다면 이기 때문이다(Hardy& Carlo,

2005).자아를 정의하기 해 도덕 원칙 는 원리를 사용하는 것(Damon,

1999),혹은 개인의 본질 자아의 한 부분으로 도덕 특질들로 조작된 자아

개념 구조라고도 하며(Aquino& ReedⅡ,2002),이는 개인의 내면 깊은 곳에

근간을 두고 있으며 행동과 실에 한 이해의 근간이 되는 것을 정체성이

라 하는 Erikson(1964)의 견해를 반 하고 있다.개인의 도덕 정체성은 옳

은 행 의 과정이 무엇인지,그리고 자신이 왜 반드시 어떤 특정한 행동을

취해야 하는가를 결정함에 있어서 요한 역할을 수행한다(Damon,1999).

도덕 정체성은 개인의 도덕 특징으로 정의되는 자기 개념으로,사회

자기 인식 지향성에 기반을 둔 구체 특징이다(Aquino& ReedⅡ,2002).

도덕성에 한 심은 개인이 요하게 여기는 정도에 따라 바뀔 수도 있지

만 도덕 정체성이 부재한다면 복잡한 도덕 단의 실행과 도덕 주장의

실 이 불가능하기 때문에 개인의 도덕 정체성 형성은 도덕 행동의 선행

요인이며,도덕에 한 개념이 정립되어 있는 사람은 높은 도덕 신념을 가

지며 이러한 신념을 끊임없는 행동을 통해 일생동안 실천한다(Blasi,1984;

Damon& Hart,1992).

도덕 정체성이 높은 사람은 도덕 인 행동을 해야 한다는 책임감을 느

끼게 되며,실질 인 자아(realself)와 이상 자아(idealself)를 일치시키기

한 욕구가 강하기 때문에 도덕 행동을 할 가능성이 많아진다(박명진․박

종철,2013;Blasi,1993).즉,도덕성이 열(priming)된 상황에서는 도덕 정

체성에 한 근가능성이 증가하게 되고 도덕 ․친사회 행 의 수행 정
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도가 증가하게 된다는 것이다(Aquino,Freeman,ReedⅡ,Lim & Felps,

2009).

본 연구에서의 도덕 정체성은 사회 정체성의 일환으로 도덕 정체

성이 개인의 기질에 기반을 둔 개념일지라도 개인의 도덕 정체성은 실제

구성원 그룹이나 추상 인 개념, 는 사회 구조가 될 수 있는 사회

거를 가진다는 기존 연구의 결과를 반 한다(Aquino& ReedⅡ,2002).즉,

정체성은 내가 구며 나는 무엇을 해야 하고,어떻게 해야 하는지에 한

단의 집합으로 개인을 둘러싼 사회 계 속에서 지 와,그 지 에 결부

된 역할에 한 일련의 정의로 구성된다(이진경,1997).

따라서 개인의 도덕 행 는 도덕 존재로서 자신의 자아의식과 일치

하려는 방식으로 행동하려는 욕구에 의해 발생하는데,이는 개인이 사회

구조와 연결된 도덕 특성의 규범 에서 세상을 바라 과 동시에 ‘도

덕 인 사람’이라는 사회 셀 스키마(self-schema)의 부분으로써 도덕

정체성을 채택하고 이에 의한 행동을 수행하기 때문이다(Aquino& ReedⅡ,

2002).

2)도덕 정체성과 진성리더십

진성리더십은 윤리 ․도덕 요소를 내재하고 있는데,도덕 요소는 윤

리 의사결정과 투명한 의사결정 과정에 의하여 진성리더가 도덕 역량,

효능감,용기와 회복 탄력성에 의하여 윤리 이슈에 처하고 진정성의 성

취와 도덕 행동을 지속 할 수 있도록 한다(Mayetal.,2003).앞서 언 한

바와 같이 진성리더십은 정 인 심리상태의 요소와 정 도덕 을 포함

하고 있는 개념이며(Cooper,Scandura,& Schriesheim 2005;Shammir&

Eilam,2005;Sparrowe,2005),비록 이러한 요소들이 진성리더십의 정의를

모호하게 할 수 있다는 몇 몇 견해에도 불구하고(Cooperetal.,2005;
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Sparrowe,2005), 정 심리 역량과 정 도덕 인식이 진성리더십의 본

연 성질로써 진성리더십이 불러일으킬 수 있는 최선의 선행요소와 결과요

소가 될 수 있다(Avolio& Gardner,2005).

윤리(ethics)는 리더십의 핵심요소이다(Ciulla,2004).진성리더십의 선행연

구들은 진성리더십이 정 인 도덕 인식을 포함한다고 제하고 있으며,

진성리더십의 출발 인 ‘진정성’의 개념 자체가 높은 수 의 도덕 발 과

연 성을 가진다고 언 하 다(Avolio& Gardner,2005;Luthans& Avolio,

2003).진성리더십에 내재된 도덕 요소는 투명한 의사결정 과정에 의하여

진성리더가 도덕 역량,효능감,용기와 회복 탄력성에 의거하여 윤리 이

슈에 처하고 진정성의 성취와 도덕 행동을 지속할 수 있도록 하는 역할

을 담당한다(Mayetal.,2003).

진성리더십이 구성원의 정 발 에 향을 미친다는 것은 다수의 연

구들이 암시하고 있다(Avolioetal.,2004;Michie& Gooty,2005).구성원들

은 진성리더가 그들의 발 에 향을 미치는 각 과정에서 진성리더의 가치를

인정하게 되며,개인 ․사회 으로 동일시된다(Avolio& Gardner,2005).자

기인식,자기규제 과정, 정 심리 상태와 정 도덕 인식과 같은 진정성의

다양한 구성 요소들은 진성리더가 구성원들에게 향을 미치는 메커니즘 속

에서 끊임없이 발견된다.리더의 정정서와 진정성은 조직 구성원들에게

이되며 조직의 학습과 변 에 정 인 upward-spiral의 형성 조직 체

에 정 인 정서 상태를 조성하며,구성원은 정 인 정서의 경험으로부터

사회 염(socialcontagion)과정을 통해 감정과 인식의 발 을 경험하게 된다

(Aquino& ReedⅡ,2002;Fredickson,2003).

진성리더는 자신만의 깊은 자아감(senseofself)을 기반으로 요한 이슈

나 신념,규범 등에 한 자신의 가치를 잘 알고 이를 바탕으로 하여 구성원

들에게 원칙과 가치,윤리성을 표 한다는 이 기존 리더십 이론과의 가장

핵심 인 차이 인데(Avolio& Gardner,2005;Gardneretal.,2005;Illieset

al.,2005;Luthans& Avolio,2003)결국 진성리더십의 성공은 리더가 향력
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을 행사하는 과정에서 도덕성을 발휘하 는가에 달려있으며(Hannah,Lester,

& Vogrlgrsang,2005)진성리더는 투명한 의사결정,자신감,낙 주의와 말과

욕구를 일치시키는 것을 보여주는 것을 통해 구성원들과 진정성 있는 계를

구축하며,이를 통해 구성원의 정 인 발 과 성과를 이끌어 낸다(Luthans

& Avolio,2003;Avolio& Gardner,2005;Gardneretal.,2005).

진성리더는 자신의 정체성을 명확히 알고 확신에 찬 가치를 기 으로

자신의 행 와 의사를 결정 하며,이를 리더로서의 역할을 수행할 때 거짓

없이 이용한다(김가진,2011).본 연구는 이러한 일련의 연구 결과를 바탕으

로 하여 진성리더의 확신에 찬 자기유형화(self-categorization)의 일환인 개

인 정체성이 구성원의 사회 정체성 형성에 향을 미쳐 도덕 정체성의

형성에 정 인 향을 미칠 것이라고 가정한다.
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제 3 반생산 과업활동

조직에는 바람직한 행동으로써 정 인 결과를 이끌어 내어주는 구성원

들이 있는 반면 부정 인 향을 미치는 다른 형태의 구성원 역시 존재한

다.조직의 입장에서 조직구성원들이 고의 으로 정당한 이익에 반하는 비정

상 인 행동을 하는 것을 통합하여 반생산 과업행 (counterproductive

workbehavior:CWB)라는 용어로 칭하고 있다(Fox,Spector& Miles,2001;

Spector& Fox,2002;Gruys& Sackett,2003).지 까지의 반생산 과업행

동의 주 연구 상은 반생산 과업행동이 무엇인지를 체계 으로 분류하려는

시도들이 부분으로,역기능 행동(dysfunctionalworkplacebehavior),공

격 과업행동(work aggression), 행동 유형 일탈(deviant workplace

behavior typologies),비행(delinquency)등의 다양한 명칭으로 불리었다

(Greenberg,1998;Robinson& Bennett,1995).

반생산 과업활동에 한 다양한 정의를 종합해 보면 공통 으로 조직·

사회의 규칙과 가치를 무시하고 그 행동의 범 가 폭력에서부터 사소한 회사

비품의 도,결근,조직에 한 비난 등 조직에 해를 끼치는 다양한 범주의

행동을 지칭하며,조직의 요한 규범을 반하는 자발 ․의도 행 로,결

국 조직 그 구성원의 행복을 하게 된다(Griffin,ÒLeary-Kelly&

Collins,1998;Robinson& Bennett,1995).

조직 구성원들의 반생산 과업활동에 향을 미치는 요인은 개인특성

요인,과업 련 요인,조직 련 요인의 세 가지로 분류 할 수 있다.먼 개

인특성 요인으로는 조직 구성원들의 연령,근속연수 등 인구 통계 요인들

과 자기효능감과 같은 성격 요인,감정성향 등이 있다(한 ,2008).두 번

째로 개인이 수행하는 과업과 련한 요인들로 직무에 존재하는 험성,역

할과 련하여 역할 갈등,역할 모호성 등이 이에 해당된다.마지막으로 조직

과 련된 요인들로 공정성,조직 내 갈등,작업과 련된 자치권 획득 등이
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있으며(한 ,2004;Foxetal.,2001),최근 반생산 과업활동에 한 연구

에서는 환경 요인뿐만 아니라 개인의 의미 형성(sensemaking)과정에 의

해서 가장 직 인 향을 받는다는 주장이 새롭게 주목받고 있다(Martinko

etal.,2002).

본 연구에서 반생산 과업활동은 상을 조직과 개인으로 구분하고 행

동의 심각성의 유․무를 토 로 하여 분류하 다.조직의 장비를 괴하고

근무 시간을 조작,업무 지나친 휴식을 취하거나 회사의 자원을 낭비하는

등을 조직을 상으로 수행하는 반생산 과업활동으로,동료에 한 성희롱,

동료 비난하기,동료에 한 가십 퍼트리기 등 구성원 상호간 반생산 과업

활동 개인을 상으로 수행되는 반생산 과업활동으로 규정한다(Robinson

& Bennett,1995).
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제 4 조직시민행동

조직시민행동(organizationalcitizenshipbehavior:OCB)은 조직에 이로운

행 의 표 인 것으로써,공식 보상시스템에 의해 직 으로 인식되지

않고,직무기술서에 구체 으로 명시되어 조직구성원에게 요구되는 행동은

아니지만,총체 으로 볼 때 조직효과성에 기여하는 개인들의 재량 행동을

의미한다(Organ,1988;Podasakoff,MacKenzie,Paine& Bachrach,2000).

조직의 효과 기능을 해서는 공식구조나 직무요건 외에도 조직에 공

헌하고자 하는 구성원들의 자발 인 력의지가 필수 으로 뒷받침 되어야

한다. 한 근로동기와 조직성과 측면에서 구성원들의 자발성이 가지고 있는

잠재 가치를 간과한다면 그 조직은 취약한(fragile)사회체계가 될 수 없다

는 주장도 제기된 바 있다(Katz& Kahn,1966).즉,조직성과가 충분히 구

되기 해서는 비공식이 공식을,자발 행동이 규정된 행동을 보완해야 한

다는 것인데,자발성에 한 이러한 심은 직무 수행을 한 규정이 되기에

는 곤란하지만 분명 조직기능에 효과 인 것으로 상할 수 있는 구성원의

행 요소와 유형을 탐색하기 한 시도로 이어졌다(김동환․양인덕,2008;

Organ& Ryan,1995;Podsakoffetal.,2000).

조직시민행동에 한 연구는 조직시민행동의 개념과 행동의 차원에 한

연구와(Smith,Organ& Near,1983),조직시민행동의 결정요인에 한 연구

(Farh,Podsakoff& Organ,1990),조직시민행동과 직무성과에 련한 연구

등으로 이루어져 왔다(Williams& Anderson,1991).특히 과는 다르게

자율 임 심의 작업구조가 이루어지는 오늘날의 상황에서 조직시민행동

과 같은 구성원의 자발성과 이를 유발하는 것이 기업성공에 있어 요한

심사 하나로 손꼽힌다(LePine,Erez& Johnson,2002).

본 연구에서는 조직시민행동의 상을 기 으로 어느 특별한 개인에게

직 으로 향을 미치는 구성원을 한 시민행동인 개인지향 조직시민행
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동(OCB-I)과 조직의 유효성에 직 으로 향을 미치는 조직을 한 시민

행동인 조직지향 조직시민행동(OCB-O)으로 분류하 다(Williams &

Anderson,1991).개인지향 시민행동은 구성원에 한 배려 행동,이타

행동 차원을 포함하며,조직지향 시민행동은 양심 행동과 정당한 행동

차원으로 이루어져 있다.

시민행동을 유발시키는 선행요인으로는 구성원 개인의 특성,과업특성,

조직특성과 리더십 행 가 있는데,그 구성원의 직무만족,조직몰입,공정

성 지각 등과 같은 직무태도 변수들은 조직 시민행동의 가장 표 인 선행

변수로 리 연구되어 왔다(Bolino,Bloodgood& Turnley,2001;Organ&

Ryan,1995).두 번째 선행요인인 과업특성은 과업피드백,과업의 내재 만

족도와 같은 과업특성 변수이며 세 번째 선행요인은 조직의 공식화,집단응

집력과 조직지원인식 등과 같은 조직특성이 구성원들의 시민행동에 향을

미친다고 하 다.마지막 리더행 는 주로 변 리더십 행 와 리더-멤버

교환 행 등이 구성원들의 시민행동 수행과 상 계를 가지는 것으로 나타

났다(Podsakoffetal.,2000).

이와 같은 선행연구 결과를 종합해 보면 구성원들의 시민행동 수행은 직

무태도나 과업변수,리더행 에 의해 향을 받기 때문에 조직시민행동은 감

정 요인보다는 인지 요인에 의해서 더 큰 향을 받는다는 것을 알 수

있다(이수정,2009;Riox& Penner,2001).이상의 논의를 바탕으로 진성리더

의 진실된 동기는 조직 구성원들의 인지 변화에 향을 미쳐 자발 인 시

민행동의 증가를 진시킬 것을 상할 수 있다.
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제 5 조직지원인식

조직이 조직 구성원에게 몰입하는 정도를 나타내는 조직지원인식

(perceivedorganizationalsupport:POS)은 사회 교환이론(Blau,1964)을 기

반으로 하여 형성된 개념으로(Eisenberger,Fasolo& Davis-LaMastro,1990),

조직이 조직 구성원들의 복지를 하여 심을 보이는 정도에 하여 조직

구성원들이 총체 으로 형성하는 믿음을 의미한다.즉,조직이 구성원을 배려

하고 심을 가지고 있다는 지각은 구성원이 바람직한 태도와 행동에 하여

조직이 한 보상과 인정 등의 방법으로 교환의 의무를 수행 할 것이라는

신뢰를 강화한다는 것이다(Wayne,Shore& Liden,1997).

개인 구성원이 조직에게 기 하는 것은 단기간의 교환을 포함하고 있는

인 보상뿐만 아니라 가치에 기 를 두고 있는 장기 인 교환을 포함하

고 있다는 에서 조직지원인식은 조직과 가치에 한 일차 인 정서 계

(affectiveattachment)와 더불어 조직이 주는 보상에 기 를 두고 형성하게

되는 계산 계(calculativeinvolvement)역시 포함하는 포 인 개인의

태도를 의미한다(Eisenberger,Huntington,Hutchinson& Sowa,1986).이는

과거 조직 구성원에게만 조직에 한 충성과 몰입이 강조되던 에서 벗어

나 조직 한 조직 구성원들에게 충성하고 몰입함으로써 진정한 의미의 상호

교환 계가 형성되어야 함을 나타내는 조직과 조직 구성원의 정 계

형성을 한 새로운 해석으로 받아들일 수 있다(이동선․유태용,2011).

조직지원인식은 구성원들에게 조직의 목표를 달성하기 해 노력한다면

조직으로부터 보상을 받을 것이라는 기 를 증가시키며,조직의 성장에 심

을 가지게 되며 목표 달성에 도움이 되고자 하는 의무감을 가지게 되기 때문

에 높은 수 의 조직 지원이 지각된다면 구성원들은 조직의 성장에 도움이

될 수 있는 태도를 갖추며 합한 행동을 하게 된다(Eisenbergeretal.,1986;

Eisenberger,Armeli,Rexwinkel,Lynch& Rhoades,2001).조직지원의 목표
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설정과 피드백은 모두 정 인 향력을 미치며(Hutchison & Garstka,

1996),조직의 성장에 도움이 되는 구성원들의 행동을 이끌어낸다(Allen,

Shore& Griffeth,2003).

의사결정에 참여 할 기회를 제공하거나 공정한 보상제도와 같은 인 자

원 리의 실행은 구성원들의 조직지원인식에 정 인 향을 미치는데,이

러한 조직지원인식 정도가 높은 구성원은 조직에 한 몰입과 직무에 한

만족도가 함께 높아지며,이직 의도는 낮아지는 것으로 실증되었다(Allenet

al.,2003).조직지원인식은 구성원들의 직무만족(Eisenbergeretal.,1997;

Shore& Tetrick,1991),직무성과(Randall,Cropanzano,Bormann& Birjulin,

1999),시민행동(Cropanzano,Howes,Grandy & Toth,1997;Shore &

Wayne,1993;Wayne etal.,1997),조직몰입(Eisenbergeretal.,1990;

Òdriscoll& Randall,1999)에 정 인 향력을 미치며 이직의도(Guzzo,

Noonman& Elron,1994),결근율(Eisenbergeretal.,1986)과 직무로부터 발

생하는 스트 스를 감소시킨다(Eisenbergeretal.,1997).결국 조직의 극

인 지원은 조직의 발 을 한 제언이나 조직 동일시와 같은 정 인 반응

행동,높은 자아 효능감과 직무만족에 향을 미치기 때문에 조직의 성과에

정 인 기여를 하게 된다는 것이 실증되었다(손해경․윤유식,2011;이랑․

김완석․신강 ,2006).

선행연구의 결과를 종합해보면 조직지원인식은 구성원들의 부정 행동

의 통제와 심리 만족을 유지하는데 도움을 주며,표 직무활동 성과와

할당된 책임을 월하는 조직에 호의 인 행동의 성과도 증가시킨다.이러한

추가 인 역할 활동에는 동료 지원, 험으로부터 조직을 보호하는 조치 행

동,건설 인 제안,조직에 도움이 되는 지식과 기술의 습득 등이 포함된다

(George& Brief,1992).
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제Ⅲ장 연구설계 연구방법

제 1 연구모형과 가설

1)연구모형의 설계

본 장에서는 지 까지의 이론연구들과 모형을 기반으로 하여 진성리더십

이 조직 구성원들의 태도에 미치는 향력 그리고 이들 사이의 계에서 구

성원들의 도덕 정체성이 형성되는 경우의 매개효과와 조직지원인식의 조

효과를 검증하고자 한다.본 연구는 진성리더십이 조직구성원들의 태도에

정 인 향을 미치기 해서는 도덕 정체성이 형성되어야 하며 이 때 조

직의 지원이 정 인 효과를 더욱 높여 다는 것을 밝히고자 하고 있다.

<그림 3-1>연구모형
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2)연구문제 가설

기존의 연구들과 이미 제시된 연구모형을 기반으로 하여 두 가지 차원에

서 가설을 설정하 는데 주효과(main effect)가설과 매개효과(mediating

effect),조 효과(moderatingeffect)가설이다.먼 주효과 가설은 진성리더

십이 조직구성원들의 반생산 과업활동의 감소와 조직시민행동의 증가에

향력이며,이 변화에 한 태도에 미치는 향력이며,매개효과 가설은 진성

리더십이 조직 구성원들의 도덕 정체성 형성에 매개하여 구성원들의 태도

에 정 인 향을 미친다는 것이다.마지막으로 조 효과 가설은 리더의

진성리더십이 조직 구성원들의 도덕 정체성 형성에 향을 미치는데,이

때 조직의 지원이 이를 조 할 것이라는 것이다.

진성리더는 진정성 있는 품성과 솔선수범의 모습을 통해 조직 구성원과

고객,기타 이해 계자들과 력 이고 신뢰받는 계 구축을 통해 그 향

력을 드러내며(Avolioetal.,2004;Gardneretal.,2005;Price,2003),리더

자신과 조직이 나아가야 할 올바르고 선한 목 과 방향을 제시하며(Gardner

etal.,2005),리더 자신과 구성원들의 변화 련 과업 련성과에 정

인 향력을 미친다(Peterson& Luthans,2003).

이상과 같은 논의와 이론 고찰에서 제시된 결과를 토 로 보면 결국

진성리더십의 발휘는 조직구성원들로 하여 정 인 직무 련 태도를 유

발시킬 수 있을 것으로 상되므로 다음과 같은 가설을 설정하 다.

가설 1.진성리더십은 조직구성원들의 반생산 과업활동을 감소시킬 것

이다.

가설 2.진성리더십은 조직구성원들의 조직시민행동을 증가시킬 것이다.
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도덕 정체성은 일상생활에서의 선택과 행 를 추구하는데 있어 자신의

자아와 일치되는 방향으로 자신을 규제하는 자기제어(self-regulation)의 속성

을 가지고 있으며,조직시민행동,조직 내에서 외부그룹에 속한 사람들을 도

와주려는 의지,공공의 역에서 거짓말 역생산 행 (work-deviant

behavior)를 측하는 요인 하나이다(Aquinoetal.,2006).진성리더는 자

신의 정체성을 명확히 알고 확신에 찬 가치를 기 으로 자신의 행 와 의사

를 결정하며(김가진,2011),사회화된 리더로써,구성원과 함께 정 인 자기

발 을 이루고자 한다.이러한 진성리더의 확신에 찬 개인정체성은 구성원의

사회 정체성 형성에도 향을 미칠 것으로 상되므로 다음과 같은 매개효

과 가설을 설정하 다.

가설 3.진성리더십이 조직구성원들의 반생산 과업활동을 감소하는데

있어서 도덕 정체성이 이를 매개 할 것이다.

가설 4.진성리더십이 조직구성원들의 조직시민행동을 증가시키는데 있어

서 도덕 정체성이 이를 매개 할 것이다.

다양한 조직지원인식은 구성원들의 조직에 한 신념에 향을 미친다.

구성원의 목표 달성을 해 열심히 노력한다면 조직이 그에 합당한 우를

해 것이라는 구성원들의 기 향상과 더불어 조직에 한 정 인 정서

유 를 형성한다(정다 ,2013).즉,조직의 지원을 인식한 구성원들은 더

욱 조직의 성장에 도움이 될 행동을 한다는 것으로(Eisenbergeretal.,1990),

와 같은 기존의 연구 결과를 종합하여 도덕 정체성의 발 으로 구성원이

정 행동을 수행 할 때 조직의 지원정도에 따라 구성원의 정 인 행동

이 더욱 증가 될 것이라 상하고 다음과 같은 조 효과 가설을 설정하 다.

가설 4.도덕 정체성은 조직구성원들의 반생산 과업활동을 감소시키
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는데 조직지원인식이 이를 조 할 것이다.즉,조직지원인식이

높은 경우 도덕 정체성이 조직구성원들의 반생산 과업활동

을 감소시키는 것은 조직지원인식이 낮은 경우보다 더욱 클 것

이다.

가설5.도덕 정체성은 조직구성원들의 조직시민행동을 증가시키는데 조

직지원인식이 이를 조 할 것이다.즉,조직지원인식이 높은 경우

도덕 정체성이 조직구성원들의 조직시민행동을 증가시키는 것은

조직지원인식이 낮은 경우보다 더욱 클 것이다.
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제 2 변수의 조작 정의와 측정

1)진성리더십

진성리더십은 정심리역량과 정 인 도덕 을 기반으로 자기인식과

자기규제를 끊임없이 실천하고 계 투명성을 실 하여 리더,구성원, ,

조직에 정 인 자기발 을 유발하는 향력 과정으로(Walumbwaetal.,

2008),본 연구에서는 윤정구(2012)의 진성리더십 측정도구를 활용하 다.진

성리더십 측정은 자기인식 5문항,자기규제 7문항, 계 투명성 6문항,정

보의 균형 처리 6문항의 총 24문항으로 이루어져 있다.

<표 3-1>진성리더십 설문항목

항 목

자기인식

A01.나의 직속상사는 자신의 삶의 목 과 사명을 정확하게 인지하고

있다.

A02.나의 직속상사는 미래에 한 자신의 비 을 분명히 가지고 있다.

A03.나의 직속상사는 일 된 가치기 을 가지고 성찰한다.

A04.나의 직속상사는 자신의 강 과 약 을 잘 알고 있다.

A05.나의 직속상사는 높은 도덕 가치를 가지고 있다.

자기규제

A06.나의 직속상사는 행동과 신념을 일치시키려 노력한다.

A07.나의 직속상사는 의사결정시 자신의 신념에 기 한다.

A08.나의 직속상사는 자신의 가치와 일 되게 행동한다.

A09.나의 직속상사는 윤리에 어 나는 일을 하지 않는다.

A10.나의 직속상사는 비 을 달성하기 해 꾸 히 노력한다.

A11.나의 직속상사는 말보다는 실천이 앞선다.

A12.나의 직속상사는 역경을 자신만의 신념으로 이겨낸다.
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<계속>

계

투명성

A13.나의 직속상사는 개인 감정까지도 부하직원들과 솔직하게 공유
하려 노력한다.

A14.나의 직속상사는 부하직원들의 성장과 학습에 심이 있다.

A15.나의 직속상사는 부하직원들에 한 공감능력이 뛰어나다.

A16.나의 직속상사는 주 사람들과의 계가 솔직,담백하다.

A17.나의 직속상사는 자신에게 솔직한 만큼 부하들에게도 진솔하다.

A18.나의 직속상사는 부하들을 인격 으로 존 해 다.

균형있는

정보처리

A19.나의 직속상사는 부하들과 소통을 개선하기 해서 여러 사람들
에게 피드백을 구한다.

A20.나의 직속상사는 자신의 입장과 반하는 도 수용한다.

A21.나의 직속상사는 모든 정보를 솔직하게 공유한다.

A22.나의 직속상사는 자기자신을 과장하거나 포장하지 않는다.

A23.나의 직속상사는 변명이나 구실을 찾지 않는다.

A24.나의 직속상사는 정보처리가 편향 이다(R).

2)도덕 정체성

도덕 정체성은 도덕 자아와 련된 도덕 연상망 구조를 통해 나

와 다른 사람들 간의 계를 연결시키는 자기조 구조(selfregulating

construct)를 의미한다.도덕 정체성의 측정은 Aquino& ReedⅡ(2002)의

도덕 정체성 측정 문항을 활용하여 총 9문항으로 이루어져 있으며 내재화

에 한 5문항과 상징화에 한 4문항을 활용하 다.
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<표 3-2>도덕 정체성 설문항목

항 목

내재화된

도덕

정체성

B01.도덕 특성을 가지고 있는 사람이라는 말은 나를 기쁘게 해 다.

B02.‘도덕 이다’라는 것은 나의 일 부분으로써 요하다.

B03.도덕 특성을 가지고 있는 사람이라는 말은 나를 부끄럽게 만든
다(R).

B04.도덕 특성을 가지 있다는 것은 나에게 요하지 않다(R).

B05.나는 도덕 특성을 지니기를 간 히 소망한다.

상징화된

도덕

정체성

B06.나의 여가시간을 보내는 방법(취미)을 통해 나의 도덕 특성을
명확히 나타낼 수 있다.

B07.나는 나의 도덕 특성을 나타낼 수 있는 책이나 잡지를 읽는다.

B08.내가 도덕 특성을 가지고 있다는 사실은 커뮤니 이션을 통해

조직 내의 다른 구성원에게 달되곤 한다.

B09.나는 내가 도덕 특성을 가졌다는 사실을 극 으로 다른 사람
에게 알리곤 한다.

3)반생산 과업활동

반생산 과업활동은 조직의 요한 규범을 반하여,조직 그 구성원

의 행복을 하는 자발 행 로써(Bennett& Robinson,2000),반생산

과업활동의 상을 개인과 조직으로 구분하여 측정하 다. 설문문항은

Bennett& Robinson(2000)의 연구를 참고하여 조직에 한 반생산 과업활

동 3문항과 개인에 한 반생산 과업활동 6문항으로 구성하 다.
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<표 3-3>반생산 과업활동 설문항목

항 목

개인에

한

반생산

과업활동

C01.나는 직장동료들의 감정을 상하게 하는 말을 할 수도 있을 것

같다.

C02.나는 직장 동료들에게 무례하게 행동 할 수도 있을 것 같다.

C03.나는 공개 으로 직장동료를 당황스럽게 할 경우도 있다.

조직에

한

반생산

과업활동

C04.업무상 사용한 것 보다 더 많은 돈을 조직에 청구하기 해
수증을 만드는 경우도 있을 것 같다.

C05.나는 내가 일할 수 있는 것 보다 의도 으로 천천히 일하는
경우도 있을 것 같다.

C06.나는 과근무수당 등을 받기 해 일을 질질 끌 수도 있을 것
같다.

C07.나는 조직의 물품을 개인 인 용도로 사용할 수 있을 것 같다.

C08.나는 조직에서 조직의 일보다 개인 문제 해결을 해 애쓸
경우도 있을 것 같다.

C09.나는 의도 으로 상사의 지시를 무시하는 경우도 있을 것 같다.

4)조직시민행동

조직시민행동은 종업원의 자유재량 행동으로서 조직의 공식 보상시

스템에 의해 직 으로 인식되지도 않으며, 한 직무기술서에 구체 으로

명시되지도 않은 활동이지만 총체 으로 조직의 효과성 향성에 기여하는 종

업원의 행동으로,Williams& Anderson(1991)의 측정도구를 활용하여 개인지

향 조직시민행동 7문항과 조직지향 조직시민행동 4문항으로 나 어 측정

하 다.
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<표 3-4>조직시민행동 설문항목

항 목

개인지향

시민행동

D01.나는 결근한 동료의 일을 신해 것이다.

D02.나는 동료가 일이 많거나 어려움이 있을 때 기꺼이 도와

것이다.

D03.나는 상사가 요청하지 않아도 상사의 일을 도와 것이다.

D04.나는 따로 시간을 내어 동료의 개인 인 어려움이나 근심
걱정을 들어 것이다.

D05.나는 새로운 사람이 오면 그가 업무에 응할 수 있도록 도와
것이다.

D06.나는 동료의 개인 심사항에 해 신경을 쓸 것이다.

D07.나는 동료와 정보를 공유할 것이다.

조직지향

시민행동

D08.나는 회사의 비품이나 재산을 소 하게 여길 것이다.

D09.나는 업무 다소 긴 휴식시간을 가질 수도 있을 것 같다(R).

D10.나는 회사에서 개인 인 일,잡담, 는 화로 많은 시간을

보낼 수도 있을 것 같다(R).

D11.나는 보는 사람이 없어도 회사의 공식 인 규칙이나 규정을
수할 것이다.

5)조직지원인식

조직지원인식(perceivedorganizationalsupport:POS)은 조직이 조직 조

직이 조직 구성원들의 복지를 하여 심을 보이는 정도에 하여 조직 구

성원들이 총체 으로 형성하는 믿음으로,조직이 보다 더 성장할 수 있도록

하기 한 종업원들의 노력을 증가시키는 역할을 한다(Eisenbergeretal.,

1986).조직지원인식의 측정은 Eisenberger,Cummings,Armeli& Lynch(1997)

의 연구에서 제시된 문항을 바탕으로 총 8문항으로 구성되었다.
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<표 3-5>조직지원인식 설문항목

항 목

조직지원

인식

E01.우리 회사는 나의 목표와 가치 을 최 한 존 해 다.

E02.회사는 내가 제기한 불평이나 불만을 무시하지 않는다.

E03.회사는 나의 복리후생에 해 정말로 심을 보인다.

E04.내가 업무상 는 사 인 문제로 곤경에 처할 때 회사는
나에게 도움을 다.

E05.만약에 내 직무가 없어진다면 회사는 나를 새로운 직무로
이 시키는 것보다 해고를 선호할 것이다(R).

E06.나는 최선을 다했음에도 불구하고 회사는 이를 알아주지
않는다(R).

E07.나는 문제가 생겼을 때 회사로부터 도움을 받을 수 있다.

E08.회사는 나의 직무조건 변화에 한 합리 인 답변을 당연히
해 것이다.
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제 3 조사방법과 표본구성

1)조사방법

(1)설문지의 구성

본 연구의 실증분석을 한 설문지는 크게 6부분으로 구성되어 있으며

아래의 <표 3-6>에 나타나 있다.먼 진성리더십이 독립변수,반생산 과

업활동과 조직시민행동이 종속변수,도덕 정체성의 형성이 매개변수로 이

용되었으며,조 변수는 조직의 지원이다.통제변수는 인구통계 변수로서 성

별,근속년수,학력,직 등을 이용하 다.
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<표 3-6>설문지의 구성

변수명 문항수 문항번호

진성리더십

자기인식 5 A01,A02,A03,A04,A05

자기규제 7 A06,A07,A08,A09,A10,A11,A12

계 투명성 6 A13,A14,A15,A16,A17,A18

정보의 균형처리 6 A19,A20,A21,A22,A23,A24

도덕

정체성

내재화 5 B01,B02,B03,B04,B05

상징화 4 B06,B07,B08,B09

반생산

과업활동

개인 3 C01,C02,C03

조직 6 C04C05,C06,C07,C08,C09

조직

시민행동

개인 7 D01,D02,D03,D04,D05,D06,D07

조직 4 D08,D09,D10,D11

조직지원인식 8
E01,E02,E03,E04,E05,E06,E07,

E08

인구

통계변수

성별,연령,근속

년수, 최종학력,

직 , 담당업무,

업종

7 각 1개 문항

설문의 각 항목에 하여는 주로 리커트 5 척도와 명목척도를 이용하

는데 ‘ 아니다’1 ,‘아니다’2 ,‘보통이다’3 ,‘그 다’4 ,‘매우그

다’에 5 을 주었다.인구통계 변수는 명목척도 등을 이용하여 측정하 다.

본 연구의 설문조사를 하여 모형설정에 기본이 되는 기존의 유사연구의 구

성요소를 심으로 설문지를 작성하 는데 본 연구에 맞게 연구자가 수정하

여 구성하 다.다만 설문항목에 있어서 문가의 검증을 통해 설문에 따르

는 오차를 최 한 이려 노력했다.문장이 애매하거나 처음 보는 문항이라

생소하여 까다롭다고 생각하는 질문 등을 수정하 으며,수정된 설문지를 본

연구에 이용하게 되었다.
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(2)설문자료의 분석방법

설문지를 통해 획득된 자료를 코딩(coding)하 으며,자료의 분석은

SPSS17.0통계패키지를 이용하 다.연구과제 검증을 한 통계분석에는 주

로 상 계(correlation)분석,회귀분석(regressionanalysis)을 활용하 으며

설문문항의 구성타당성(constructvalidity)을 검증하기 해 확정 요인분석

을 실시하 고,변수측정의 신뢰성(reliability)을 확인하기 해서 Cronbach's

α값을 계산하 다.

연구에서 이용된 여러 변수들 간의 상 계를 살펴보기 하여 피어슨

(Pearson)상 계 분석을 실시하 다.상 계 분석을 통해 본 연구에서

설정한 변수들 간의 계의 정도를 살펴보았으며 계의 방향이 어떠한지를

살펴보았다.

설문항목의 타당성과 신뢰성 검증을 실시하 는데 타당성 검증을 해

요인분석을 실시하 다.요인분석에서 회 방법은 배리맥스(Varimax)방법을

활용하 다. 한 신뢰성 검증을 하여 상 계 분석 옵션에서 Cronbach's

α값을 계산함으로서 변수들 각각 응답의 내 일 성(internalconsistency)을

살펴보았다.성별,근속년수,학력,직 ,담당업무와 업종을 통제하고 반생산

과업활동과 조직시민행동을 종속변수로,진성리더십을 독립변수로 설정하

여 회귀분석을 실시하 다. 한 도덕 정체성을 매개변수로,조직지원인식

을 조 변수로 설정하여 분석을 실시하 다.

2)조사개요 표본의 구성

(1)연구 상

본 연구는 서울․수도권 5개 역시의 회사( 융기 ,공기업,제조

도소매 유통 등)에 근무하고 있는 조직구성원들을 상으로 하 으며 설

문을 통한 분석으로 연구가설의 검증을 실시하 다.설문을 한 표본의 설
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정을 해 임의표본방식을 통해 표본을 추출하 다.설문지의 수거와 배포는

표본으로 설정된 16개의 회사를 직 방문하거나 E-Mail을 이용해 배포

수거하 다.각 회사당 15부씩을 배포하 으며 설문조사 기간은 2013년 10월

에서 11월 까지 30여일에 걸쳐 이루어졌다.

총 240부가 배포되었으며,198부를 수거하 다(수거율:82.5%).방문 배포

의 경우 사 에 허락을 받고 직 방문하여 수거하 기 때문에 비교 높은

수거율을 보 다.수거된 설문지 많은 설문문항을 락하 거나 하나의 응

답만을 계속 하는 등 무성의하다고 단된 6부(3.03%)를 제외한 193부

(97.5%)를 본 조사의 분석에 이용하 다.

(2)응답자의 인구통계 분포

설문에 응답한 유효표본의 인구통계 분포는 <표 3-7>부터 <표 3-13>

에 제시되어 있다.우선 응답자의 성별분포를 살펴보면 남자가 110명(57.0%),

여자가 83명(43.0%)로 남성의 비율이 여성에 비해 조 높은 것으로 나타나

고 있다.

<표 3-7>성별 응답자 분포

성 별 빈 도 비 율 (%)

남성 110 57.0

여성 83 43.0

합 계 193 100.0

무응답:0

연령별 응답자 분포를 살펴보면,20 가 63명(33.3%),30 가 102명

(53.2%),40 가 24명(13.0%),50 이상이 1명(0.5%)로 나타났다.30데 응답

자가 체 표본의 과반수 이상인 53.2%를 차지하고 있다는 것을 알 수 있다.

응답자의 평균 연령은 32.8세이다.
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<표 3-8>연령별 응답자 분포

연 령 빈 도 비 율 (%)

20 63 33.3

30 102 53.2

40 24 13.0

50 이상 1 0.5

합 계 192 100.0

무응답:1

근속년수별 응답자 분포를 살펴보면,1년 이하가 43명(24.5%),2-10년이

109명(56.8%),11-20년이 35명(16.6%)로 나타났으며 21-30년 4명(2.1%)으로

나타났다.응답자의 과반수가 넘는 56.8%가 근속년수 2년에서 10년 사이로

구성되어 있으며,3년(8.8%)과 4년(9.9%)동안 근속 인 응답자가 단일 항목으

로는 가장 높은 수치를 나타냈다.응답자의 평균 근속년수는 5.57년이다.

<표 3-9>근속년수별 응답자 분포

근속년수 빈 도 비 율 (%)

1년 이하 43 24.5

2-10년 109 56.8

11-20년 35 16.6

21-30년 4 2.1

합 계 189 100.0

무응답:4

응답자의 학력별 분포를 살펴보면,고졸 21명(10.9%), 문 졸 19명

(9.9%)로 나타났으며 졸 112명(58.3%), 학원졸 이상 38명(19.8%)으로 나

타났다. 체 응답자의 78.1%가 졸이상인 것을 알 수 있다.
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<표 3-10>학력별 응답자 분포

학 력 빈 도 비 율 (%)

고졸 21 10.9

문 졸 19 9.9

졸 112 58.3

학원졸 이상 38 19.8

합 계 191 100.0

무응답:2

응답자의 직 별 분포를 살펴보면,일반사원이 110명(57.6%), 리 34명

(17.8%)로 나타났는데 체 응답자의 75.4%가 의사결정 권한이 없는 사원,

리 임을 알 수 있다.의사결정권한이 있는 리자 의 경우 과장 20명

(10.5%),차장 25명(13.1%),부장 2명(1.0%)으로 나타났다.본 연구의 목 에

따라 일반사원을 심으로 설문지를 배포 수거하 기 때문에 일반사원의

비 이 체의 응답자의 과반수를 넘는 것으로 나타났다.

<표 3-11>직 별 응답자 분포

직 빈 도 비 율 (%)

일반사원 110 57.6

리 34 17.8

과장 20 10.5

차장 25 13.1

부장 2 1.0

합 계 191 100.0

무응답:2

응답자의 회사업종별 분포를 살펴보면,일반제조업 27명(14.3%), 기/

자/통신/컴퓨터 15명(7.9%),자동차/기계/ 공업 14명(7.4%),화학/제약 9명

(4.8%), 융/증권/보험 36명(20.0%),도소매 유통/서비스 43명(22.8%),기타
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43명(22.8%)으로 나타났다.

<표 3-12>업종별 응답자 분포

업 종 빈 도 비 율 (%)

일반제조업 27 14.3

기/ 자/통신/컴퓨터 15 7.9

자동차/기계/ 공업 14 7.4

화학/제약 9 4.8

융/증권/보험업 36 20.0

도․소매․유통/서비스 43 22.8

기타 43 22.8

합계 187 100.0

무응답:6

종업원 수별 분포를 살펴보면,1-10명이 3명(2.4%),11-100명이 55명

(55.0%),101-200명이 14(11.2%),종업원 수 201명 이상이 기업에서 근무하는

응답자는 45명(41.4%)으로 나타났다.

<표 3-13>종업원 수별 응답자 분포

종업원 수 빈 도 비 율 (%)

1-10명 3 2.4

11-100명 55 55.0

101-200명 14 11.2

201명 이상 45 41.4

합 계 117 100.0

무응답:76
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제Ⅳ장 실증분석 결과

제 1 기술통계,신뢰성 타당성

1)변수의 구성타당성

(1)변수의 구성타당성

본 연구에서 측정하고자 하는 개념이 측정도구에 의해 얼마나 정확하게

측정되었는지를 나타내는 타당도를 알아보기 해 Lisrel8.3(Jöreskog &

Sörbom,1993)을 활용하여 확정 요인분석을 실시하 으며 <표 4-1>에 제시

되어 있다.확정 요인분석을 실시하 을 경우 모델 합도의 단기 은 카

이제곱(),GFI,AGFI,NFI,NNFI,RMR,RMSEA 등이다(Hair,Black,

Babin,Anderson& Tatham,2006).모델의 합도가 높은 수치는 카이제곱

()과 자유도의 비율이 5:1 이내(Medsker,Williams & Holahan,1994),

RMSEA는 .08이하(Brown & Cudeck,1989)그 외의 여러 지표들(GFI,

AGFI,NFI,NNFI등)은 .8 후반 이상이다(Mulaik,James,Alstine,Lind&

Stilwell,1989).요인분석 결과는 <표 4-1>에 제시되어 있다.
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<표 4-1>확정 요인분석 결과

항목 진성리더십
도덕 정체성

반생산
과업활동

조직시민행동
조직지원
인식

내재화 상징화 개인 조직 개인 조직

AL01 .76

AL02 .76

AL03 .85

AL04 .71

AL05 .82

AL06 .87

AL07 .68

AL08 .75

AL09 .82

AL10 .76

AL11 .79

AL12 .71

AL13 .63

AL14 .69

AL15 .76

AL16 .76

AL17 .64

AL18 .86

AL19 .83

AL20 .61

AL21 .70

AL22 .80

AL23 .82

AL24 .73

MII01 .86

MII02 .85

MII03 .49

MII04 .43

MII05 .73

MIS01 .69

MIS02 .62

MIS03 .69

MIS04 .73

CWBI01 .79

CWBI02 .90

CWBI03 .80

CWBO01 .73

CWBO02 .75

CWBO03 .84

CWBO04 .92

CWBO05 .59

CWBO06 .81
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항목 진성리더십
도덕 정체성

반생산
과업활동

조직시민행동
조직지원
인식

내재화 상징화 개인 조직 개인 조직

OCBI01 .53

OCBI02 .69

OCBI03 .75

OCBI04 .70

OCBI05 .56

OCBI06 .49

OCBI07 .69

OCBO01 .56

OCBO02 .76

OCBO03 .79

OCBO04 .57

POS01 .76

POS02 .85

POS03 .80

POS04 .78

POS05 .49

POS06 .52

POS07 .69

POS08 .77

=9030.92(df:2362),CFI=.88,NNFI=.87,RMSEA.12

합도에 있어서 모든 지표를 살펴보는 것 보다는 NNFI,CFI,RMSEA

가 표본의 크기 등에 있어서 향력을 덜 받는 등 바람직한 합도 기 을

체로 만족시키므로 이들 3가지 지표를 기 으로 하여 단해야 한다(홍세

희,2000).<표 4-1>과 같이 재치의 값들은 모두 높은 편으로 나타났으며

주요 결과 지표들은 =9030.92(df:2364), NNFI=.87, CFI=.88, 그리고

RMSEA=.12로 나타났다.기 으로 제시된 모델 합도 수치들이 체로 충족

시키는 것으로 나타났지만 RMSEA는 다소 충족하지 못하고 있다.진성리더

십에 있어서 하나의 문항의 재치가 낮게 나타나고 있어 이를 제거하여 분

석하 다.각 항목의 요인 재값이 .5이상으로 나타나고 있어 보통 기 으

로 제시되는 .4이상을 넘고 있어 기 을 충족하고 있는 것으로 나타났다.

다만 추후 연구에서는 본 연구에서 삭제한 설문항목에 하여 좀 더 주

의 깊게 살펴 야 하는데 설문항목의 의미뿐만 아니라 역변수 처리로 인하여
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명확하게 진성리더십의 향력을 반 하지 않을 수도 있다는 을 고려해야

할 것이다.진성리더십의의 18번째 설문문항은 ‘나의 직속상사는 남 이야기를

가끔 하는 편이다(Reverse)’이다.

2)변수의 기술통계량 신뢰성 검증

변수의 구성타당성에 의해 채택한 문항을 기 로 하여 각 변수들의 평균

과 표 편차와 본 연구에서 설정한 변수들의 구성타당성에 의해 채택한 문항

을 기 로 하여 각 변수들의 평균과 표 편차와 신뢰성(신뢰도:reliability)를

검증하기 하여 응답의 내 일 성(internalconsistency)을 조사하는 방법인

Cronbach'α값을 계산하 다.Cronbach'α값들을 제시하고 있는데 일반 으

로 α계수가 .6이상이면 비교 신뢰도가 높다고 보고 있으며(채서일,1997),

결과는 <표 4-2>에 제시되어 있다.

<표 4-2>변수들에 한 기술통계량 신뢰계수

구 분 평균 표 편차 Cronbach'α

진성리더십

자기인식 4.149 .772 .874

자기규제 4.122 .818 .919

계 투명성 3.959 .826 .898

정보의 균형처리 3.928 .828 .894

도덕 정체성
내재화 4.248 .712 .794

상징화 3.428 .763 .778

반생산

과업활동

개인에 한

반생산 과업활동
2.021 .878 .870

조직에 한

반생산 과업활동
1.825 .791 .896

조직시민행동
개인지향시민행동 4.042 .547 .819

조직지향시민행동 3.802 .796 .753

조직지원인식 3.813 .806 .885
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진성리더십의 네 가지 구성요소 자기인식이 4.149의 값으로 가장 높게

나타났으며 정보의 균형 처리가 3.928로 가장 낮게 나타났다.이를 통해 본

연구의 표본으로 설정된 조직구성원들은 리더가 자신이 가진 가치와 정체성,

목표를 명확히 하는 모습을 보 을 때 진성리더십에 해 높게 인식한다는

것을 알 수 있다.다만,본 연구의 표본이 된 구성원들은 진성리더십의 정도

를 평균 3.5이상으로 높게 인식하고 있어 추후 일반화의 문제 가능성이 될

수 있다.

다음으로 도덕 정체성의 내재화는 4.248,상징화는 3.428의 값으로,

상징화되어 나타나는 도덕 정체성 보다 내재화된 도덕 정체성을 더 요

하게 받아들이며,조직에 한 반생산 과업활동(1.825)보다는 개인에 한

반생산 과업활동(2.021)을 더 부정 으로 인식하고 있다는 것을 알 수 있

다.개인지향 조직시민행동과 조직지향 조직시민행동은 4.042와 3.802의 값을

나타내며 조직지원인식은 3.813의 값을 나타냈다.

Cronbach'α값을 보면 본 연구에 사용된 모든 변수들이 모두 .7이상

의 높은 값을 보이고 있어 신뢰도를 확보하고 있다고 할 수 있다.진성리더

십 체가 .969로 가장 높은 신뢰도를 확보하고 있으며 조직지향 시민행동

이 .753로 가장 낮은 값을 나타내었다.

3)변수간의 상 계

본 연구에서 설정한 변수들 간의 상 계는 <표 4-3>에 제시되어 있다.

먼 진성리더십과 도덕 정체성의 계를 살펴보면 진성리더십의 각 요소

들과 진성리더십 체는 내면화된 도덕 정체성과 상징화된 도덕 정체성

에 유의미한 정(+)의 상 계를 보이고 있다는 것을 알 수 있다(r=.641,

p<.001;r=.418,p<.001). 한 진성리더십은 개인에 한 반생산 과업활동

(r=-.262,p<.001)보다는 조직에 한 반생산 과업활동에 더 큰 폭의 유의
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미한 부(-)의 상 계를 보 으며(r=-.380,p<.001),개인지향 시민행동과

더 큰 유의미한 정(+)의 상 계를 가지고 있는 것으로 나타났다(r=.655,

p<.001).더불어 조직지원인식과도 유의미한 정(+)의 상 계를 나타내고 있

다는 것을 알 수 있다(r=.545,p<.001).

내재화된 도덕 정체성은 조직에 한 반생산 과업활동에(r=-.488,

p<.001),상징화된 도덕 정체성은 개인에 한 반생산 과업활동에 더 큰

유의미한 부(-)의 상 계를 보 다(r=-.808,p<.001).조직 시민행동과의 상

계를 살펴보면,내재화된 도덕 정체성은 개인지향 시민행동과 조직

지향 시민행동 모두와 유의미한 정(+)의 상 계를 나타냈지만(r=.546,

p<.001;r=.889,p<.001),상징화된 도덕 정체성은 개인지향 시민행동에만

유의미한 정(+)의 상 계를 나타낼 뿐(r=.280,p<.001),조직지향 시민행

동과는 유의미한 상 계를 나타내지 못 하 다(r=.125,n.s).
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<표 4-3>변수들의 상 계

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1.자기인식
1.000

　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

2.자기규제
.904
***

1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

3. 계 투명성
.805
***

.802
***

1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

4.정보의균형처리
.842
***

.839
***

.830
***

1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

5.진성 리더십
.942
***

.949
***

.918
***

.938
***

1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　

6.정체성_내재화
.580
***

.649
***

.580
***

.583
***

.641
***

1.000 　 　 　 　 　 　 　 　

7.정체성_상징화
.323
***

.383
***

.428
***

.401
***

.413
***

.401
***

1.000 　 　 　 　 　 　 　

8.도덕 정체성
.551
***

.629
***

.608
***

.595
***

.640
***

.863
***

.808
***

1.000 　 　 　 　 　 　

9.개인 반생산
-.261
***

-.217
**

-.290
***

-.222
**

-.262
***

-.433
***

-.303
***

-.445
***

1.000 　 　 　 　 　

10.조직 반생산
-.442
***

-.415
***

-.250
***

-.328
***

-.380
***

-.481
***

-.108 -.369
***

.368
***

1.000 　 　 　 　

11.반생산 과업활동
-.446
***

-.411
***

-.312
***

-.341
***

-.400
***

-.555
***

-.212
**

-.474
***

.681
***

.918
***

1.000 　 　 　

12.조직시민행동_개인
.627
***

.597
***

.583
***

.653
***

.655
***

.546
***

.280
***

.505
***

-.281
***

-.370
***

-.430
***

1.000 　 　

13.조직시민행동_조직
.411
***

.413
***

.254
***

.370
***

.386
***

.389
***

.125 .319
***

-.117 -.524
***

-.475
***

.407
***

1.000 　

14.조직시민행동
.630
***

.611
***

.516
***

.624
***

.634
***

.565
***

.249
***

.501
***

-.246
**

-.523
***

-.536
***

.870
***

.805
***

1.000

15.조직지원인식
.557
****

.526
***

.437
***

.531
***

.545
***

.574
***

.333
***

.552
***

-.432
***

-.544
***

-.621
***

.656
***

.605
***

.753
***

주)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001,2-tailedtest
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제 2 연구가설의 검증

1)가설검증

진성리더십이 조직구성원들의 반생산 과업활동과 조직시민행동에 치는

향력과 도덕 정체성의 매개효과,조직지원인식의 조 효과를 살펴보기

한 가설의 검증을 해 회귀분석을 실시하 다.매개효과 가설 검증을

해 Baron& Kenny(1986)의 매개효과 가설검증 3단계를 토 로 하여 분석을

실시하 다.먼 인구통계 변수들을 통제변수로 하고 진성리더십을 독립변

수로 설정하 고 개인에 한 반생산 과업활동,조직에 한 반생산 과

업활동과 개인지향 시민행동,조직지향 시민행동을 종속변수로 설정하여

분석을 실시하 다.인구통계 변수들은 회귀분석을 해 더미(dummy)처리

하여 분석을 실시하 다.회귀분석 결과는 <표 4-4>에서 <표 4-7>에 제시

되어 있으며 표 화된(standardized)회귀계수를 제시하 다.먼 진성리더십

이 반생산 과업활동과 조직시민행동에 미치는 향과 도덕 정체성의 매

개효과를 살펴보았다.

<표 4-4>에서 제시한 바와 같이 진성리더십은 조직구성원들의 내면화된

도덕 정체성과 상징화된 도덕 정체성의 형성 모두에 정 인 향력을

행사하는 것으로 나타났으며(beta=.604p<.001;beta=.397p<.001),특히 내면

화된 반생산 과업활동의 형성에 정 인 향력이 큰 것을 알 수 있다.

반생산 과업활동의 감소에 있어 리더의 진성리더십을 지각한 조직구성원들

은 개인에 한 반생산 과업활동과 조직에 한 반생산 과업활동의 감소

에 유의미한 정 인 향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=-.269,p<.001;

beta=-.389,p<.001).

한 매개효과 가설 검증을 해 도덕 정체성의 매개효과를 살펴본 결

과,내면화된 도덕 정체성과 상징화된 도덕 정체성 모두 개인에 한 반
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생산 과업활동의 감소와 조직에 한 반생산 과업활동의 감소에 유의미

한 향력을 보이며(beta=-.411, p<.001; beta=-.214,p<.01; beta=-.402

p<.001;beta=-.143p<.05),특히 개인에 한 반생산 과업활동의 경우,진

성리더십의 향력이 사라져(beta=.062,n.s.)완 매개효과가 있는 것으로

드러났다.

<표 4-4>진성리더십이 반생산 과업활동에 미치는 향 :

도덕 정체성의 매개효과

종속변수

독립변수

도덕

정체성

(내면)

도덕

정체성

(상징)

반생산 과업활동

(개인)

반생산 과업활동

(조직)

M1 M2 M3 M4 M5 M6

통제변수

성별 -.036 -.056 .175* .149* .052 .046

근속연수 .191* -.050 -.128 -.060 -.104 -.020

학력 .021 .082 .026 .052 .163* .160*

업무 -.174** -.076 .087 -.001 .098 .039

직 -.026 .055 .093 .094 -.060 -.078

업종 -.025 -.069 -.038 -.063 -.073 -.073

연구변수

진성리더십 .604*** .387*** -.269*** .062 -.388*** -.201*

도덕 정체성(내면) -.411*** -.402***

도덕 정체성(상징) -.214** -.143*

Fvalue 21.238*** 6.095*** 3.213** 7.027*** 6.799*** 8.508***

R
2

.451 .191 .111 .261 .208 .300

주1)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

주2)통제변수 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미(dummy)처리

하 음(성별:남성 1여성 0,최종학력: 졸이상 1 졸미만 0,직 :과장이상 리자

1 리이하 사원 0,담당업무:인사/마 /1서비스/생산 외 0,직 :과장이상 1사원/리

0,업종:사기업 1공기업 0)

다음으로 표 <4-5>를 살펴보면 진성리더십은 조직구성원들의 개인지향
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시민행동과 조직지향 시민행동 모두를 증가시키는 것으로 나타났다

(beta=.641,p<.001;beta=.359,p<.001).표 화된 회귀계수의 비교를 통해 개

인지향 시민행동의 증가에 더 큰 향력을 행사한다는 것을 알 수 있다.

<표 4-5>진성리더십이 조직시민행동에 미치는 향 :

도덕 정체성의 매개효과

종속변수

독립변수

도덕

정체성

(내면화)

도덕

정체성

(상징화)

조직시민행동

(개인)

조직시민행동

(조직)

M7 M8 M9 M10 M11 M12

통제변수

성별 -.036 -.056 -.051 -.043 .089 .090

근속연수 .191* -.050 .213** .171* .131 .094

학력 .021 .082 .017 .014 .032 .036

업무 -.174** -.076 -.030 .007 -.294*** -.271***

직 -.026 .055 -.162* -.156† .010 .019

업종 -.025 -.069 .056 .061 .064 .062

연구변수

진성리더십 .604*** .387*** .641*** .513*** .359*** .288**

도덕 정체성

(내면화)
.218** .172*

도덕 정체성

(상징화)
-.010 -.087

Fvalue 21.238*** 6.095*** 19.862*** 16.943*** 9.726*** 8.207***

R
2

.451 .191 .434 .460 .273 .292

주1)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

주2)통제변수 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미(dummy)처리

하 음(성별:남성 1여성 0,최종학력: 졸이상 1 졸미만 0,직 :과장이상 리자

1 리이하 사원 0,담당업무:인사/마 /1서비스/생산 외 0,직 :과장이상 1사원/리

0,업종:사기업 1공기업 0)

매개효과 가설 검증을 해 회귀분석을 실시 한 결과 내면화된 도덕

정체성은 개인지향 시민행동과 조직지향 시민행동의 증가에 유의미한
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향력을 보이나(beta=.218,p<.01;beta=.172,p<.05),상징화된 도덕 정체성

은 양 자 모두에 유의미한 향력을 보이지 못하는 것으로 나타났다

(beta=-.010,n.s;beta=-.078,n.s).더불어 통제변수 구성원의 근속연수가

개인지향 조직시민행동에 미치는 정 향력이 나타났으며(beta=.213,

p<.01;beta=.171,p<.05).구성원의 업무가 조직지향 조직시민행동에 미치

는 부정 향력이 나타났는데(beta=-.294,p<.001;beta=-.271,p<.001),업

무의 종류에 따라 조직에 한 조직시민행동은 감소시킨다는 것을 알 수 있

다.

다음으로 조 효과 가설의 검증을 해 내면화된 도덕 정체성과 상징

화된 도덕 정체성을 각각 종속변수로 설정하 고,진성리더십의 구성요소

인 자기인식,자기규제, 계 투명성과 정보의 균형 처리를 독립변수로,

조직지원인식을 조 변수로 설정하여 3단계의 계층 회귀분석을 실시하

다.분석결과는 표 <4-6>에 제시되어 있다.먼 1단계로 인구통계 변수들인

성별,연령,근속년수,직 을 독립변수로 하는 회귀분석을 실시하 다.2단계

로 1단계 회귀식에 추가로 자기인식,자기규제, 계 투명성과 정보의 균형

처리 그리고 조직지원인식을 독립변수로 하여 회귀분석을 실시하 다.3

단계로 조 효과를 검증하기 해 2단계의 변수에 상호작용 효과의 변수를

센터링(도덕 정체성_내재화-도덕 정체성_내재화mean×조직지원인식-조직

지원인식mean등)하여 곱의 상호작용항(interaction)6개를 추가하여 회귀분

석을 실시하 다.상호작용항을 센터링한 이유는 상호작용 변수를 ‘독립변수×

조 변수’로 설정시 발생되는 다 공선성 문제를 해결하기 해서이다.
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<표 4-6>도덕 정체성이 반생산 과업활동에 미치는 향 :

조직지원인식의 조 효과

종속변수

독립변수

반생산 과업활동(개인) 반생산 과업활동(조직)

M13 M14 M15 M16 M17 M18

통제변수

성별 .136 .129* .121 .035 .038 .037

근속연수 -.111 -.057 -.092 -.089 -.002 -.029

학력 -.050 .006 .006 .099 .123* .100

업무 .098 -.017 -.009 .112 -.016 -.008

직 .064 .126 .133 -.111 -.058 -.061

업종 -.074 -.075 -.081 -.063 -.039 -.040

연구변수

도덕 정체성

(내면화)
-.244** -.269** -.303*** -.311***

도덕 정체성

(상징화)
-.118 -.125 .140* .166*

조직지원인식 -.279** -.217** -.411*** -.407***

상호작용항

정체성(내면화)

×조직지원인식
.075 .046

정체성(상징화)

×조직지원인식
-.136 -.099

Fvalue 1.194 7.870*** 6.759*** 2.065 12.266*** 11.383***

R2 .038 .284 .296 .064 .381 .414

△R2 .196 .012 .371 .033

주1)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

주2)통제변수 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미(dummy)처리

하 음(성별:남성 1여성 0,최종학력: 졸이상 1 졸미만 0,직 :과장이상 리자

1 리이하 사원 0,담당업무:인사/마 /1서비스/생산 외 0,직 :과장이상 1사원/리

0,업종:사기업 1공기업 0)
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먼 진성리더십이 구성원의 내면화된 도덕 정체성의 형성에 미치는

향력을 알아보면,1단계에서 인구통계 변수들의 향력을 살펴보면 내면화

된 도덕 정체성의 형성에 근속년수와 학력은 정 향력을,담당업무는

부정 향력을 유의미한 향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.175,

p<1.0;beta=.146,p<.05;beta=-.203,p<.01).2단계에서 연구변수들의 향력

을 보면 자기규제(beta=.463,p<.001)와 계 투명성(beta=.256,p<.05),조

직지원인식(beta=.322,p<.001)이 내면화된 도덕 정체성의 형성을 증가시키

는 것으로 나타났으며,자기인식은 내면화된 도덕 정체성의 형성에 부정

향력을 미치는 것으로 나타났다(beta=-.316,p<.01).

3단계에서 상호작용항을 포함시켜 변수들의 향력을 살펴본 결과 내면

화된 도덕 정체성의 R2가 통계 으로 유의미하며 ∆R2역시 α=.05수 에서

통계 으로 유의미한 값을 보이고 있지만 상호작용항의 유의미한 정

향력은 나타나지 않았다.다만,자기인식,자기규제, 계 투명성과 조직지

원인식의 주효과는 유의미한 값을 나타내었다(beta=-.349,p<.05;beta=.457,

p<.01;beta=.240,p<.05;beta=.363,p<.001).

상징화된 도덕 정체성의 형성에 있어서 1단계에서 인구통계 변수들의

향력을 살펴보면 상징화된 도덕 정체성의 형성에 학력이 정 향력

을보이는 것으로 나타났다(beta=.162,p<.05). 계 투명성과 조직지원인식

의 상호작용항(beta=.372,p<.01)이 유의미한 것으로 나타났다.2단계에서 연

구변수들의 향력을 보면 계 투명성(beta=.361,p<.01),조직지원인식

(beta=.203,p<.05)이 상징화된 도덕 정체성의 형성을 증가시키는 것으로

나타났으며,자기인식은 내면화된 도덕 정체성의 형성과 마찬가지로 상징

화된 도덕 정체성의 형성에도 부정 향력을 미치는 것으로 나타났다

(beta=-.439,p<.01).

3단계에서 상호작용항을 포함시켜 변수들의 향력을 살펴본 결과 내면

화된 도덕 정체성의 beta
2
가 통계 으로 유의미하며 ∆R

2
역시 α=.05수

에서 통계 으로 유의미한 값을 보이고 있으며, 계 투명성과 조직지원인
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식의 상호작용항이 유의미한 값을 보이고 있는 것으로 나타났다(beta=.291,

p<1.0).

<표 4-7>도덕 정체성이 조직시민행동에 미치는 향 :

조직지원인식의 조 효과

종속변수
독립변수

개인지향

조직시민행동

조직지향

조직시민행동

M19 M20 M21 M22 M23 M24

통제변수

성별 -.026 -.025 -.033 .102 .096 .111*

근속연수 .196 .120 .104 .121 .069 .050

학력 .150* .109 .107 .106 .113 .121*

업무 -.061 .092 .094 -.312*** -.203** -.194**

직 -.065 -.146 -.146 .064 .006 .028

업종 .043 .020 .018 .057 .016 .011

연구변수

도덕 정체성

(내면화)
.243** .222** .054 .083

도덕 정체성

(상징화)
.007 .002 -.115 -.109

조직지원인식 .534*** .562*** .565*** .601***

상호작용항

정체성(내면화)

×조직지원인식
.002 .196**

정체성(상징화)

×조직지원인식
-.073 -.032

Fvalue 1.526 19.672*** 16.190*** 5.443*** 16.323*** 14.910***

R
2

.048 .497 .502 .152 .451 .481

△R
2

.449 .005 .299 .030

주1)*:p<.05,**:p<.01,***:p<.001

주2)통제변수 근속년수는 실제 값이며 다른 변수들은 다음과 같이 더미(dummy)처리

하 음(성별:남성 1여성 0,최종학력: 졸이상 1 졸미만 0,직 :과장이상 리자 1

리이하 사원 0,담당업무:인사/마 /1서비스/생산 외 0,직 :과장이상 1사원/리 0,

업종:사기업 1공기업 0)
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2)가설검증 결과요약

본 연구의 연구가설은 주효과 가설과 매개효과,조 효과 가설로 요약된

다.주효과 가설은 진성리더십이 조직구성원들의 반생산 과업활동의 감소

와 조직시민행동의 증가에 미치는 향력에 한 가설이다.매개효과 가설은

이들 사이의 계에 있어서 도덕 정체성의 매개역할에 한 가설이며,조

효과 가설은 진성리더십과 도덕 정체성의 계에 있어 조직의 지원이 이

를 조 할 것이라는 가설이다.

이를 토 로 하여 가설 1은 진성리더십이 조직구성원들의 반생산 과업

활동을 감소시키는데 정 향력을 보일 것으로 측하 다.

가설 2는 진성리더십이 조직구성원들의 조직시민행동을 증가시키는데

정 인 역할을 할 것으로 보았다.

가설 3과 가설 4는 매개효과 가설로써 진성리더십이 조직구성원들의 반

생산 과업활동의 감소와 조직 시민행동의 증가에 도덕 정체성이 이를 매

개할 것으로 상하 다.

가설 5와 가설 6은 조 효과 가설로써,도덕 정체성의 발 으로 구성원

들의 정 행동의 수행에 조직의 지원정도가 이를 조 할 것으로 상하

다.

가설 검증 결과를 요약하면 다음과 같다.가설 1에 있어서 진성리더십은

조직구성원들의 개인에 한 반생산 과업활동과 조직에 한 반생산 과

업활동에 정 인 향력을 보 으므로 가설 1은 지지되고 있는 것으로 나

타났다.

가설 2에 있어서 진성리더십은 조직구성원들의 개인지향 조직시민행동

과 조직지향 조직시민행동의 증가에 정 인 향력을 보 기 때문에 가

설 2역시 지지되었다.

매개효과 가설 3과 가설 4의 검증을 해 내면화된 도덕 정체성과 상

징화된 도덕 정체성의 매개역할을 살펴보았다.내면화된 도덕 정체성과



-52-

상징화된 도덕 정체성 모두 개인과 조직에 한 반생산 과업활동에 일정

한 매개역할을 수행하는 것으로 나타났기 때문에 가설 3은 지지되었으며 가

설 4의 검증을 해 개인지향 시민행동과 조직지향 시민행동에 미치는

향력 살펴본 결과 내면화된 도덕 정체성은 개인지향 시민행동과 조직

지향 시민행동 모두를 매개하는 것으로 나타났지만 상징화된 도덕 정체

성은 유의미한 향력을 나타내지 못했기 때문에 결과 으로 가설 4는 기각

되었다.

마지막으로 조 효과 가설 5와 가설 6의 내면화된 도덕 정체성과 상징

화된 도덕 정체성이 조직구성원들의 반생산 과업활동의 감소와 시민행동

의 증가에 미치는 향력을 살펴 본 결과 유의미한 향력이 나타나지 않았

으므로 가설 5는 기각되었지만 내면화된 도덕 정체성와 조직지원인식의 상

호작용항이 조직지향 시민행동의 증가에 정 향력을 나타내었으므로

가설 6은 지지되었다는 것을 알 수 있다.
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제Ⅴ장 결 론

제 1 연구결과 요약 의의

1)연구 결과의 요약

본 연구는 조직구성원들이 인식하는 상사의 진성리더십이 조직구성원들

의 과업 태도에 미치는 향을 규명하는 것을 목 으로 하고 있다.진성리더

십은 자기인식,자기규제, 계 투명성과 정보의 균형 처리로 구성하 으

며 반생산 과업활동과 조직시민행동은 행동의 상을 기 으로 개인 상과

조직 상으로 구분하 다.본 연구는 진성리더십이 조직구성원들의 행동변화

를 일으키는데 앞서 인지 변화를 불러일으키는 요소로 도덕 정체성의 매

개효과와 더불어 조직지원인식의 조 효과를 살펴보는 것 역시 주요한 목

이다.본 연구의 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째,진성리더십은 내면화된 도덕 정체성과 상징화된 도덕 정체성의

형성에 정 향을 미치며,조직구성원의 반생산 과업활동의 감소와 조

직시민행동의 증가에 정 인 향력을 보이는 것으로 나타났다.개인의 정

체성은 개인과 사회 인 가능성의 조화에 의해 구성되는데,정체성 구성의

주요 기재인 ‘동일시’를 통해 자신과 타인,사회와의 간격을 연결시켜 다

(Erikson,1950).비록 개인의 정체성은 쉽게 변하지 않는 성질이라 하더라도

(Jenkins,1996)진성리더가 구성원들의 발 에 향을 미치는 각 로세스를

통해 구성원들은 리더와 개인 ․사회 으로 동일시되며(Avolio& Gardner,

2005),이러한 환경 향으로 말미암아 사회 정체성의 일환인 도덕 정

체성의 형성에 정 인 향을 미칠 수 있다는 것을 보여주는 결과라고 할

수 있다.

둘째,도덕 정체성의 매개역할과 련하여 내면화된 도덕 정체성과
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상징화된 도덕 정체성 모두 개인과 조직에 한 반생산 과업활동의 감소

에 유의미한 향력을 보이는 것으로 나타났으며 시민행동의 증가와 련해

서는 내면화된 도덕 정체성만 유의미한 향력을 나타내었다.이는 상징화

된 도덕 정체성은 자기표 (self-presentation)의 성질을 가지고 있기 때문

에(Reynolds& Ceranic,2007),자발성이 요한 조직시민행동에는 개인을 나

타내려는 자기표 보다는 내면화된 정체성이 유의미한 향력을 나타내는

결과라고 볼 수 있다.

셋째,조직지원인식의 조 효과는 내면화된 도덕 정체성과 조직지원인

식의 상호작용항에 한 조 효과만 나타났다.내면화된 정체성은 개인의 내

근간을 이루며 도덕 존재로써 자신의 자아의식과 일치하려는 방식으로

행동하고자 하는 자기규제의 역할을 수행한다(Blasi,1993).따라서 내면화된

도덕 정체성이 형성 된 상태에서 충분한 조직의 지원을 인식한다면 자발

으로 조직이 보다 더 성장할 수 있게끔 자발 으로 친조직 행 를 수행 할

것이라는 것을 알 수 있다.

와 같은 연구결과를 종합해 볼 때 리더의 진성리더십 발휘는 조직 구

성원들의 정 인 과업 태도를 증진시킨다는 것을 알 수 있다. 한 진성리

더는 신뢰를 기반으로 구성원들과 진정성 있는 계를 맺으며,이러한 계

속에서 리더 혼자만의 발 이 아닌 함께 발 하는 계를 만들어낸다.진정

한 자신을 찾기 해 성찰하는 진성리더의 모습은 구성원들에게 정 인 정

서의 함양, 정 심리상태 유지 등의 발 이 가능하게 하며,언행이 일치되

는 진정성의 발휘는 구성원들의 도덕 정체성의 형성에도 정 인 향을

미친다는 것을 상 할 수 있다.결국 리더의 진정성은 자기 자신의 발 뿐

만 아니라 구성원의 성장과 조직의 성과에도 요하다는 을 나타내 다.

2)연구의 의의



-55-

최근 들어 진성리더십에 한 연구결과들이 의미를 갖기 시작하고 있다

(송순자,2013).이는 리더의 진정성이 그만큼 요한 이슈이며,자신의 내면

을 깊이 성찰하고 있는 그 로의 진정성을 나타낼 아는 리더가 다른 여러

리더들보다 개인과 조직에 정 인 향을 미칠 수 있다는 것을 나타내는

결과이기도 하다.진정리더십이 조직 구성원들에게 미치는 향력을 실증한

본 연구는 몇 가지 학문 실무 시사 을 가지고 있다.

첫째,본 연구는 진성리더십이 조직구성원의 반생산 과업활동의 감소와

시민행동의 증가에 직 인 향을 미칠 뿐만 아니라 도덕 정체성을 매개

하여서도 그 효과가 나타남을 실증하 다.이는 진성리더가 실리 성공 이

상의 결과를 창출하고(George,2003),진성리더십과 구성원의 행 ,성과 간의

개념 이고 실증 연결고리가 연구되어야 한다는 기존의 견해에 따라

(Avolioetal.,2004),진성리더십의 발 로세스를 검증함으로써 리더의 진

성리더십 발휘가 조직의 성과 증진에 향을 미치는데 구성원의 인지 변화

가 선행되어야 한다는 것을 밝혔다는 데 그 의의가 있다.

둘째,조직의 지원은 구성원이 조직에 이로운 행동을 수행하는데 도움을

다.본 연구에서는 진성리더십으로 인한 도덕 정체성의 형성이 구성원의

정 행동을 증가시키며 이 때 조직의 지원이 이를 조 한다는 것을 밝

냈다.이러한 결과를 기반으로 하여 구성원의 정 행동을 더욱 증진 시킬

수 있는 조직 차원의 멘토링,역할모델 제시와 같은 구체 행동 방안의 마

련에 기 자료가 될 수 있을 것으로 사료된다.더불어 이와 같은 결과를 바

탕으로 진성리더와 구성원의 일 일 계에서 멈추지 않고 조직 체에 향

을 미치는 진성조직으로의 발 역시 기 할 수 있을 것이다.

본 연구에서 진성리더십의 요성과 더불어 도덕 정체성의 매개역할을

확인한 것은 진성리더십이 구성원들에게 정 인 효과를 미치는 은 조직

차원에서 리더십 교육 개발 혹은 문화 조성 략을 세우는 근거가 될 것이

다.특히 진성리더십은 리더 스스로와 구성원을 정 으로 변화시키고

(Luthans& Avolio,2003),진성 리더를 하는 구성원,동료,고객,이해
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계자들이 리더를 모방함으로써 조직 체의 문화로 자리 잡는 근간이 되기

때문에(Avolioetal.,2004)추후 진성조직으로 발 할 수 있는 기반이 될

수 있을 것으로 사료된다.
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제 2 연구의 한계 제언

본 연구는 앞서 언 한 바와 같이 여러 가지 의의를 지니며 유용한 시사

을 제시하고 있지만 연구에 있어서 몇 가지 한계 을 지니고 있어 후속연

구에서 개선되어야 할 이 있다.첫째,본 연구는 193명의 조직구성원들을

상으로 하 으므로 은 크기의 표본으로 볼 수 있다.따라서 결과 해석에

있어 표본에 의한 편향(bias)이 발생했을 가능성이 존재할 수 있을 것이다.

좀 더 다양한 업종,규모를 고려하고 많은 조직구성원들을 상으로 하여 자

료를 수집하여 분석하는 것이 과제라 할 수 있다. 한 본 연구는 비교

은 문항으로 변수들이 측정되었으므로 연구결과의 오류가 나타날 가능성이

존재한다.동일방법편의의 문제도 나타날 수 있다(Podsakoff,MacKenzie,Lee

& Podsakoff,2003).따라서 추후 연구에서는 자기보고와 상사보고를 병행하

는 등 응답의 원천을 다르게 해야 연구의 치 성을 확보할 수 있을 것이다.

둘째,본 연구에서 도덕 정체성의 내면화와 조직지원인식의 상호작용항

은 조직지향 조직시민행동의 증가에 정 인 향력이 있다고 나타났다.

하지만 각 변수가 강항 상호작용력을 나타내고 있다는 것을 제로 추후 연

구에서는 개인지향 조직시민행동과 더불어 반생산 과업활동의 감소에도

좀 더 구체 으로 이를 제시할 수 있어야 할 것이다.더불어 조직지원인식의

형태에 따라서도 구성원의 행동에 각기 다른 향력을 미칠 수도 있으므로

추후 연구에서는 이를 명확하게 구분하여 분석하는 것이 필요할 것이다.

마지막으로,분석수 과 련하여 최근 들어 여러 연구에서 수 과 개

인수 의 분석을 동시에 하는 다수 분석을 통한 연구결과들이 축 되고 있

다.리더십은 리더와 구성원 사이에서 일어나는 일련의 로세스이기 때문에

수 이나 조직수 에서 측정이 이루어지는 것이 의미가 더욱 클 수 있다.

다만 단 나 조직단 수 분석시 정당성 확보에 필요한 통계 로세

스를 거치지 않고 결론을 내리는 일반 오류를 범하고 있으므로(박원우․김
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재원․최혜원,2003) 계 선형모형(HLM)을 통한 분석 과 조직 간의

차이에 따른 향력 통제를 해 공변변수(covariatevariable)의 설정을 통한

분석이 필요할 것이다.
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V)주시기 바랍니다.

항 목

매 우

아니다 ← → 그 다

1 2 3 4 5

1.나의 직속상사는 자신의 삶의 목 과 사명을 정확하게

인지하고 있다.

2.나의 직속상사는 미래에 한 자신만의 비 을 분명하

게 가지고 있다.

3.나의 직속상사는 일 된 가치기 을 가지고 성찰한다.

4.나의 직속상사는 자신의 강 과 약 을 잘 알고 있다.

5.나의 직속상사는 다른 사람들이 자신을 어떻게 생각하

는 지를 잘 안다.

6.나의 직속상사는 높은 도덕 가치를 가지고 있다.

7.나의 직속상사는 행동과 신념을 일치시키려 노력한다.

8.나의 직속상사는 의사결정시 자신의 신념에 기 한다.

9.나의 직속상사는 자신의 가치와 일 되게 행동한다.

10.나의 직속상사는 윤리에 어 나는 일을 하지 않는다.

11.나의 직속상사는 비 을 달성하기 해 꾸 히 노력한

다.

12.나의 직속상사는 말보다는 실천이 앞선다.

13.나의 직속상사는 역경을 자신만의 신념으로 이겨낸다.

14.나의 직속상사는 개인 감정까지도 부하직원들과 솔

직하게 공유하려 노력한다.

15.나의 직속상사는 부하직원들의 성장과 학습에 심이

있다.

16.나의 직속상사는 부하직원들에 한 공감능력이 뛰어

나다.

17.나의 직속상사는 주 사람들과의 계가 솔직,담백

하다.

18.나의 직속상사는 남 이야기를 가끔 하는 편이다

19.나의 직속상사는 좋은 계를 유지하기 해서 요한

사실을 숨기기도 한다.

20.나의 직송상사는 자신에게 솔직한 만큼이나 부하들에

게도 진솔하다.

21.나의 직송상사는 부하들을 인격 으로 존 해 다.

22나의 직속상사는 부하들과 소통을 개선하기 해서 여

러 사람들에게 피드백을 구한다.

23.나의 직속상사는 자신의 입장과 반하는 도 수용한

다.
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항 목

매 우

아니다 ← → 그 다

1 2 3 4 5

24.나의 직속상사는 결론을 내리기 에 다른 도 경

청한다.

25.나의 직속상사는 모든 정보를 솔직하게 공유한다.

26.나의 직속상사는 자기 자신을 과장하거나 포장하지
않는다.

27.나의 직속상사는 변명이나 구실을 찾지 않는다.

28.나의 직송상사는 정보처리가 편향 이다.

29.도덕 특성을 가지고 있는 사람이라는 말은 나를

기쁘게 해 다.

30.‘도덕 이다’라는 것은 나의 일 부분으로써 요하다.

31.도덕 특성을 가지고 있는 사람이라는 말은 나를

부끄럽게 만든다.

32.도덕 인 특성을 가지고 있다는 것은 나에게 요하

지 않다.

33.나는 도덕 특성을 지니기를 간 히 소망한다.

34.나의 여가시간을 보내는 방법(취미)을 통해 나의 도

덕 특성을 명확히 나타낼 수 있다.

35.나는 나의 도덕 특성을 나타낼 수 있는 책이나 잡

지를 읽는다.

36.내가 도덕 특성을 가지고 있다는 사실은 커뮤니

이션을 통해 조직 내의 다른 구성원에게 달되곤

한다.

37.나는 내가 도덕 특성을 가졌다는 사실을 극 으

로 다른 사람에게 알리곤 한다.

38.우리 회사는 나의 목표와 가치 을 최 한 존 해

다.

39.회사는 내가 제기한 불평이나 불만을 무시하지 않는

다.

40.회사는 나의 복리후생에 해 정말로 심을 보인다.

41.내가 업무상 는 사 인 문제로 곤경에 처할 때 회

사는 나에게 도움을 다.

42.회사는 내가 업무에 흥미를 느낄 수 있도록 배려해

다.

43.만약에 내 직무가 없어진다면 회사는 나를 새로운

직무로 이 시키는 것보다 해고를 선호할 것이다.

44.나는 최선을 다했음에도 불구하고 회사는 이를 알아

주지 않는다.

45.나는 문제가 생겼을 때 회사로부터 도움을 받을 수

있다

46.회사는 나의 직무조건 변화에 한 합리 인 답변을

당연히 해 것이다.

▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V)주시기 바랍니다.
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▣ 귀하의 생각과 일치하는 정도에 따라 해당란에 체크해(V)주시기 바랍니다.

항 목

매 우

아니다 ← → 그 다

1 2 3 4 5

47.나는 직장동료들의 감정을 상하게 하는 말을

할 수도 있을 것 같다.

48.나는 직장 동료들에게 무례하게 행동 할 수도 있

을 것 같다..

49.나는 공개 으로 직장동료를 당황스럽게 할 경우도 있

을 것 같다.

50.업무상 사용한 것 보다 더 많은 돈을 조직에

청구하기 해 수증을 만드는 경우도 있을 것 같다.

51.나는 내가 일할 수 있는 것 보다 의도 으로

천천히 일하는 경우도 있을 것 같다.

52.나는 과근무수당 등을 받기 해 일을 질질

끌 수도 있을 것 같다.

53.나는 조직의 물품을 개인 인 용도로 사용할 수도 있

을 것 같다.

54.나는 조직에서 조직의 일보다 개인 문제해

결을 해 애쓸 경우도 있을 것 같다.

55.나는 의도 으로 상사의 지시를 무시하는 경우도 있을

것 같다.

56.나는 결근한 동료의 일을 신해 것이다.

57.나는 동료가 일이 많거나 어려움이 있을 때 기꺼이 도
와 것이다.

58.나는 상사가 요청하지 않아도 상사의 일을 도와 것
이다.

59.나는 따로 시간을 내어 동료의 개인 인 어려움이나
근심걱정을 들어 것이다.

60.나는 새로운 사람이 오면 그가 업무에 응할 수 있도
록 도와 것이다.

61.나는 동려의 개인 심사항에 해 신경을 쓸 것이
다.

62.나는 동료와 정보를 공유할 것이다.

63.나는 결근,지각,조퇴를 거의 하지 않을 것 이다.

64.나는 회사의 비품이나 재산을 소 하게 여길 것이다.

65.나는 업무 다소 긴 휴식시간을 가질 수도 있을 것

같다.

66.나는 회사에서 개인 인 일,잠담, 는 화로 많은

시간을 보낼 수도 있을 것 같다.

67.나는 회사에서 사소한 일에 불평할 수도 있을 것 같

다.

68.나는 보는 사람이 없어도 회사의 공식 인 규칙이나

규정을 수할 것이다.
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※ 다음은 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 한 사항입니다.

해당하는 사항에 체크해(V)주시기 바랍니다.

성별 ① 남( ) ② 여( )

직

① 일반사원 ( )

② 리 ( )

③ 과장 ( )

④ 차장 ( )

⑤ 부장 ( )

⑥ 임원 ( )

연령 ( )세

근속

년수
( )년

최종

학력

① 고졸 ( )

② 문 졸 ( )

③ 졸 ( )

④ 학원졸 이상 ( ) 업종

① 일반제조업 ( )

② 기/ 자/통신/컴퓨터 ( )

③ 자동차/기계/ 공업 ( )

④ 화학/제약 ( )

⑤ 융/증권/보험업 ( )

⑥ 도‧소매‧유통/서비스 ( )

⑦ 기타 ( )담당

업무

① 인사/총무/기획 ( )

② 생산/제조/자재 ( )

③ 업/마 ( )

④ 경리/회계/재무 ( )

⑤ 기타 ( )
종업원

수
( )명

-설문에 응답하여 주셔서 진심으로 감사드립니다.-
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