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Thepurposeofthisdissertation isto identify therelationshipsbetween

authentic leadership, positive psychological capital, job engagement, and

change-oriented citizenship behavior in a sample of 416 employees from

financialinstitutions and manufacturing companies.The main focus ofthis

studyishow theinfluentialpoweroftheauthenticleadershipaffectspositive

psychologicalcapital,jobengagement,andchange-orientedcitizenshipbehavior.

Untilnow,therehavebeenmanyattemptstoidentifyaleadershipstylewhich

boosts employee morale and productivity.However,there is a question of

whether and how the authentic leadership can impact an employee's

change-orientedcitizenshipbehavior.

Currentchallenging and stressfulbusiness environments throughoutthe

worldcallforadifferent,moral,andauthenticleadershipperspectiveandstyle.

Avolioetal.notedthat"theuniquestressorfacing organizationsthroughout

society today callfora new leadership approach aimed atrestoring basic

confidence,hope,optimism,resiliency,and self-efficacy." Former CEO of
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Medtronic,BillGeorge,statesthat"weneedleaderswholeadwithpurpose,

values,andintegrity;leaderswhobuildenduringorganizations,motivatetheir

employeestoprovidesuperiorcustomerservice,andcreatelong-term valuefor

shareholders."Furthermore,EnroncasesandunethicalCEOmanagerialpractices

have been criticized while more ethicaland authentic leadership has been

emphasized.More specifically,the more a society orbusiness environment

becomescompetitiveandunethical,themoretheorganizationandsocietyneed

leaderstoleadwithauthenticityandstrongintegritytocreateasustainable

company.Therefore,authenticleadership isconceived asa rootofpositive

leadership,whichcandealwithunethicalproblemsoforganization.

This study attempts to examine the effects ofauthentic leadership on

change-oriented citizenship behavior through a mediator of positive

psychologicalcapitalandjobengagement.Throughresearchfindings,thestudy

proposedatheoreticalmodelwhichwasthensurveyedto416employeesto

identify empirical relationships. Employee engagement is an individual's

attachment to their job,the satisfaction with the task itself,and their

enthusiasm forwork.Positivepsychologicalcapitalischaracterized by four

components :self-efficacy,resiliency,optimism,and hope.Change-oriented

organizationalcitizenshipbehaviorisaspecialtypeoforganizationalcitizenship.

Itis extra role performance,and itis considered one ofthe important

organizationaleffectivenessvariablestochangeanorganization.

Specifically,thisstudytestedaproposedmodelofauthenticleadershipwhich

wascomparedwithotheralternativemodels.Furthermore,thisstudyfoundthat

authentic leadership is positively related to positive psychologicalcapital,

employeeengagementandchange-orientedorganizationalcitizenshipbehavior.

This means thatauthentic leadership played a vitalrole in enhancing the

employees'intrinsicmotivation,positiveattitudes,andextraroleperformance.

Themainfindingswerethefollowing:(1)Authenticleadershipisassociated

with positive psychologicalcapitaland employee engagement.(2) Positive

psychologicalcapitalhas influence on job engagementand an impacton

change-oriented OCB. (3) Employee engagement has influence on
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change-oriented OCB, and authentic leadership is associated with

change-oriented OCB,(4)Therelationship between authenticleadership and

change-oriented OCB is mediated by positive psychologicalcapitaland job

engagement.Researchresultsshow thatallhypothesesaresignificant.



- 1 -

제1장 서 론

제1절 문제의 제기

지금을 자본주의 4.0시대라고 한다.과거의 자본주의는 경제적 이익의 결과를 달

성하기 위해 수단과 방법을 가리지 않았으며,성과지향의 경영방식에 매몰된 전통

적 자본주의 접근이 기업과 사회를 피폐시킨다는 한계점이 노출되면서 새로운 자

본주의 4.0이 강조되고 있다(칼레스키,2011).또한 자본주의 5.0은 기업과 사회의

상호종속성과 공생 관계를 강조하고,기업의 독자적 성장과 탐욕적 발전보다는 기

업과 사회가 생태 균형을 이루고 상생 발전을 도모하여 행복한 공생 발전을 도모

하고자 하는데 초점을 두고 있다.이러한 맥락에서 최근 창조적 자본주의와 공유가

치 창출,그리고 인간의 신뢰와 희망 등 긍정적인 인본가치를 높여줄 수 있는 경영

학 방안이 제시되고 이러한 새로운 경영 방식을 견인할 수 있는 진정성 리더십 이

론이 긍정적으로 평가되고 있다(송보라․서문경애,2014;윤정구,2012;이철희․신

강현․허창구,2012;정예지․김문주,2013;최우재․조윤형,2013;한봉주,2013;

Avolioetal.,2004;Gardner& Schermerthorn,2004;Luthans,Norman,Avolio,&

Avey,2008;Regoetal.,2013;Wang,Sui,Luthans,Wang,& Wu,2014).

기업의 경쟁력은 과거와 달리 무형자본에서 비롯된다.과거 물자와 소재 및 부품

등의 물적자본이 경쟁우위 원천이라면 지금은 '진정성‘,‘인간의 상상력과 창의성과

신뢰 그리고 배려와 이타적 적극성’공감과 소통 능력 등이 기업의 핵심자본이 되

기 때문이다(김은실․백윤정,2014;오아라․박경규․용현주,2013;이철희,신강현,

허창구,2012;Garder& Schemerhorn,2004;Luthansetal.2008).조직행동이론가

들은 오래전부터 경영성과에 영향 미치는 인간의 중요성을 강조했으며 인간의 잠

재성을 극대화 할 수 있는 경영방식을 제시하여 왔다.전통적으로 McGregor(1957)

의 X-Y 이론은 인간의 자기인지와 자율성을 강조한 Y론적 접근을 강조하면서 인

간은 무한한 잠재력을 가지고 있기 때문에 동기부여시킬 수 있는 조건을 제공하면

조직에 많은 공헌을 할 수 있는 존재로 평가하였다.최근에는 변화를 주도하는 인

력개발 방법론으로 긍정혁명(appreciative inquiry)이 강조되면서(Cooperrider &
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Whitney,2005),변화와 혁신의 주체는 구성원이며 이들을 동기 부여시키고 긍정적

인 방향으로 자극시키는 직무설계 및 전략과 제도를 운영할 수 있는 새로운 리더

십이 요구되고 있다.결국 종업원의 역량을 강화시키고 이들을 자발적으로 동기부

여 시키는 조건을 어떻게 창출해야 할 것인가는 경영학의 중요한 핵심과제가 되고

있는 것이다.

동기부여를 증진시키고 경영성과를 높이기 위한 연구는 다양한 관점에서 이루어

져 왔다.자율적이고 내면적인 동기부여의 중요성은 Deci(1975)의 자기결정이론에

서 찾을 수 있다.Deci(1975)와 Deci& Ryan(2008)은 인간이 내면적으로 동기부여

되면 일에 대한 즐거움과 성취감이 형성되고 이러한 긍정적 정서가 팽배한 조직이

나 구성원은 큰 성과를 낼 수 있다고 하였다.따라서 내재적 동기부여를 강화시킬

수 있는 선행 요인들을 규명하여 이를 발전시킬 수 있다면 조직은 성취 지향적으

로 높은 성과를 낼 수 있다.결국 인간의 내면적 동기를 강화시켜줄 수 있는 리더

십이나 경영방식을 어떻게 설계하는가에 따라 구성원의 추가 노력이나 창의적 사

고와 성과지향 행동이 가능하다 하겠다(이덕로·김태열,2013;이철희․신강현․허창

구,2012;Wangetal.,2014).

종업원의 잠재성을 높이고 기업의 경쟁우위를 높일 수 있는 주체는 리더이며 구

성원들에게 영향력을 행사하는 리더십이 그 주도적 역할을 한다(이철희․신강현․

허창구,2012).리더는 조직 목표를 추진하는 주체로서 조직 정체성과 방향 설정의

주도 역할자로 인식되고 있기 때문에 성공적인 조직의 필수적 요소로서 어떤 리더

십이 기능하고 있는지를 파악할 수 있어야 한다.오랜 리더십의 연구를 통해 조직

을 성공시키는 리더십의 본질과 구성요소는 다양하게 변해 왔다.최근 조직을 둘러

싼 환경의 변화가 심하면서 조직의 운명을 결정할 수 있는 핵심 요인으로 리더의

진정성이 강조되고 있다(김창호․심원술,2012;이정환․박한규,2013;정예지․김

문주,2013;Avolio& Gardner,2005;Luthansetal.,2008).리더십 이론은 다양한

관점에서 변화를 이루어왔다.일반적으로 리더십 이론은 GreatMan(위대한 사람)

의 기질(traits)이론에서 비롯되어 점차 행동이론,상황적합적 이론,추종자 중심 리

더십,영감과 관계성,도덕적 리더십,공유 리더십 등 다양한 방향으로 논리적 전개

를 강조해 왔다(Schermerhorn,Osborn,Uhl-Bien,& Hunt,2012).그런데 현대적

관점으로 리더십의 변화 방향의 초점은 리더와 조직성과 중심보다 종업원의 자율

성을 극대화하고 긍정성과 내재적 마인드를 강화시켜 잠재력과 창조적 사고를 극

대화시키는데 두고 있다.그리고 이런 촉매 역할을 할 수 있는 리더십으로 변혁적
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리더십과 서번트 리더십 등이 강조되어오다가(이철희․신강현․허창구,2012)최근

에는 리더의 진정성과 윤리성 및 도덕성을 강조하는 접근이 의미있는 것으로 평가

되고 있다(Wang,& Hsieh,2013).

진정성 리더십은 기존의 리더십 이론과 실무에서 강조해온 변혁적 리더에 대한

새로운 도전적 방향을 제시하고 있다.변혁적 리더의 아이콘으로 인식되는 GE의

전임 CEO 잭웰치는 오랜 세월 동안 경영의 달인으로 인식되어 왔고 그의 경영방

식은 경영학의 주제가 되어 왔다.조직을 변화시키고 성과를 궁극적인 목적으로 삼

으며 또한 리더는 이러한 변화와 변혁적 성과만을 생각하고 이렇게 하는 것이 궁

극적으로 조직과 구성원 모두를 위한 것이라고 믿으면서 강력한 통제력을 발휘해

야 한다고 믿어져 왔다.그러나 최근 이와 같은 변혁적 리더의 신화가 무너져가고

있다.“리더십에 진정성이 없는 경우라면,리더가 가지고 있는 카리스마와 변혁적

행동은 그저 리더 개인의 욕심을 채우는 수단일 수밖에 없다는 것이다”(정예지․김

문주,2013,p.185).뿐만 아니라 이정환․박한규(2013)가 지적하고 있는 것처럼 기

존의 리더십 이론은 리더의 모습이나 행동에 문제점을 발견하고 이를 고치고자 하

는데 있다면 진정성 리더십은 리더의 진정성이 구성원들에게 정서로 확산되고 전

염되는 과정을 거쳐 조직에 긍정적인 효과가 있다는 점을 강조하고 있다.

본 연구는 최근 리더십 이론으로 초점의 대상이 되는 진정성 리더십이 구성원의

행동에 영향을 미치는 프로세스를 규명하고자 한다.최근 진정성 리더에 대한 많은

연구가 이루어지고 있지만(이정환․박한규,2013;정연준,2012;한봉주,2013;

Wangetal.2014),진정성 리더십이 이론과 실무적 차원에서 정체성을 확보하려면

보다 많은 체계적인 연구가 필요하다.즉,진정성 리더는 어떤 리더이며,어떻게 조

직에 긍정적인 역할을 할 것인가의 체계적인 규명도 필요하다.Schermerhorn,

Osborn,Uhl-Bien,& Hunt(2012)는 진정성 리더십1)을 도덕적(moral)리더십 관점

으로 분류하고 이러한 도덕적 리더들은 리더와 구성원 모두에게 호혜의 상황과 행

동을 가져올 수 있고 이를 자극시키는 초월적인 가치로 평가하고 있다.윤정구․김

가진․홍지혜․이지예(2011)는 자본가의 탐욕을 줄이고 건강한 자본주의 질서를 바

1)정연준(2012)는 그의 논문에서 진정성 리더십 연구들이 진정성,진성,진실 등 다양하게 용어를 사용하고

있는 문제점을 지적하고,자신에게 진실한 것 이상의 개념을 내포하고 있는 authenticleadership을 진정

성 리더십을 표기하고 있음.하지만 최근 많은 연구(윤정구 등,2011;최우재․조윤형,2013)등은 ‘진성’

으로 표기하고 있어 보다 체계적인 용어 통일 작업이 요구된다.하지만 본 연구에서는 정연준(2012)의

주장과 유사한 맥락에서 진성(眞性)은 진실된 것이라는 소극적 의미로 한정하고 있어 보다 포괄적인 관

점에서 진정성(眞正性)으로 표현하고자 한다.
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로잡기 위한 새로운 리더십의 패러다임을 강조하였고 이러한 역할을 할 수 있는

리더십을 진성 혹은 진정성(authentic)리더십이라고 언급하고 있다.

진정성 리더십은 긍정조직심리학의 태동과 함께 하면서 기업경영의 탐욕적 수행

에 대한 성찰 차원에 대한 대응방안으로서 강조되었다.Avolio& Gardner,2005;

Gardner& Schermerthorn,2004;Luthans,2002;Seligman,1998).Seligman(1998)

은 2차 세계대전 이후 전쟁의 상처를 치유하고 고용기회를 높이기 위해서는 인간

의 문제점이나 잘못된 점을 치유하는 것도 중요하지만,인간의 복지와 웰빙 그리고

좋은 삶 등을 이룰 수 있는 선제적인 긍정심리학으로 전환이 필요하다고 하였다.

진정성 리더십은 이와 유사한 맥락에서 강조되었다.진정성 리더십에 대한 연구는

2004년 미국 UniversityofLebraska-Lincoln에서 Avolio& Gardner(2005)에 의해

언급된 이후 수많은 시대적 환경의 변화에 따라 그 의미성이 강조되어왔고(George

& Sims,2007;Luthansetal.2008;Wangetal.,2014),우리나라에서도 최근 관심

이 집중되고 있다(김창호․심원술,2012;이정환․박한규,2013;정예지․김문주,

2013;최우재․조윤형,2013).진정성 리더십의 주제는 실무(George,2003),학술연

구(Avolio,Luthans,& Walumbwa,2004;Gardner & Schermerthorn,2004;

Luthans& Avolio,2003;Wang,& Hsieh,2013)를 통해 어떻게 진정성 리더가 조

직에서 어떻게 기능하고 어떤 성과 초월적인 목표 달성이 가능한지를 설명하고 있

다.진정성 리더십은 리더와 구성원(팔로워)간의 교환관계 혹은 영향력 행사 관계

에서 그 효과성이 검토된다(이정환․박한규,2013;Wang,& Hsieh,2013).첫째,진

정성 리더십을 통해 구성원들은 리더가 진실되고 진정성을 보여주고 행동한다는

점을 인식하게 되고 이를 통해 공정성과 후원의식을 가지게 되어 조직에 대한 자

신의 긍정적 직무태도를 수행하려는 노력을 기울인다.이러한 노력을 통해 리더와

구성원 간은 교환관계가 형성될 수 있다는 점이다(Cropanzano& Mitchell,2005;

Wang,& Hsieh,2013).둘째,진정성 리더십을 통해 구성원에게 영향력이 행사되

며 이러한 영향력 행사의 근간에는 긍정적 정서와 긍정적 심리자본이 기능하게 된

다.윤정구 등(2011)은 진정성 리더십의 특징을 긍정심리학과 긍정조직행동론의 관

점과 연계시켜 5가지로 제시하고 있다.(1)진정성 리더는 긍정심리자본이라 할 수

있는 열정이나 긍정성 등의 기초자산을 가지고 있기 때문에 리더십 영향력이 가능

하다.(2)리더 자신을 기초로 하여 자신에게 진정성을 갖추지 않고서 다른 사람에

게 영향력을 줄 수 없다는 점을 명백히 하고 있다.이때 자기인식(self-awareness)

과 자기규제(self-regulation)의 2가지 메커니즘이 작동한다(정예지․김문주,2013).
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(3)진정성 리더십의 관계적 투명성 요소를 가지고서 리더는 부하직원들을 인간적인

존재로 대우하고 존중하려는 노력을 기울이며 이 시점에서 영향력이 행사된다.(4)

구성원은 리더의 진정성을 모방하고 리더와 유사한 방식의 사고와 인지를 하게 된

다.(5)이러한 진정성 리더십의 영향력을 받은 부하직원은 긍정적 직무태도나 행동

등을 보이게 된다.결국 리더의 진정성은 팔로워의 긍정심리자본을 형성하게 하는

동인이 된다는 것이다(이정환․박한규,2013).

진정성 리더십을 연구하고 실증적으로 분석한 연구 결과는 보편적으로 구성원들

에게 긍정적인 효과를 가져오는 것으로 일치되는 증거를 제시하고 있다.따라서 진

정성 리더십의 이론적 제안과 근거에 대한 논리적 타당성을 인정할 수 있으며 이

들에 대한 연구를 분류하면 다음과 같다.첫째,진정성 리더십 개념과 하위개념의

분류 등에 관한 것이며,둘째,진정성이 직무태도와 직무행동 등에 미치는 영향력

의 규명이며,셋째,이러한 영향력이 어떤 메커니즘,즉 어떤 변수의 조절효과와 매

개변수에 의해서 이루어지는지를 규명한 연구들로 이루어지고 있다(최우재․조윤

형,2013).

진정성 리더십이 타당성 있는 리더십 이론으로 정착되기 위해서는 다음과 같은

추가 분석과 실증 분석이 요구된다.첫째,진정성 리더십 측정이 주로 리더의 자기

인식과 자기규제를 중심으로 설명하고 있는데 타당한 진정성 리더십의 구성개념이

보다 포괄적인 관점에서 측정되어야 하지 않을까?둘째,진정성 리더십이 구성원들

에게 미치는 영향력에 대한 명확한 메커니즘이 이론적으로 정립되지 않았으며 이

러한 프로세스를 설명할 수 있는 이론적 틀은 무엇에 의해 설명될 수 있는 것인

가?셋째,진정성 리더십과 역할내 행동과의 연계성에 대한 실증분석 결과가 제시

되어지고 있고 조직시민행동과 같이 역할외 행동의 중요성에 대해서도 언급되고

있지만(Walumbwaetal.,2008,2010;Avolioetal.,2004),자발적이고 조직변화를

수행하고자 하는 역할외 행동과의 관계성에 대한 연구는 미흡한 실정이다.예를 들

면 Bettencourt(2004)가 강조하고 있는 변화지향 조직시민행동은 조직을 창조 조직

으로 전환시키고 조직차원에서 전략적으로 추진하기 어려운 변화를 구성원의 자발

적 노력에 의해서 이루어질 수 있게 한다고 하였다.하지만 기존의 연구들이 진정

성 리더십과 이러한 변화지향 조직시민행동과의 관계성 검증이 미흡하여 진정성

리더십이 구성원의 조그마한 변화행동이더라도 변화지향 조직시민행동 등에 영향

을 미칠 수 있는지를 판단할 수 있도록,실증분석을 통한 관계성의 연구 규명이 필

요하다고 본다.
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제2절 연구 목적

본 연구는 종업원들이 지각하는 리더의 진정성 리더십이 긍정심리자본과 직무열

의,그리고 변화지향의 조직시민행동과 어떤 인과관계를 가지고 있는지를 파악하고

자 한다.그리고 본 연구의 목적은 다음 연구 필요성을 해결하는 차원에서 설정될

수 있다.

첫째,수많은 진정성 리더십 연구가 국내에서도 진행되고 있지만 최근 중요하게

이슈화되고 있는 변화지향적인 행동과의 연관성이 증명되고 있지 못하기 때문이다.

특히 변화와 혁신은 조직이 공식적으로 주도하는 역할행동으로 주로 인식되지만,

비공식적이나 역할외적인 변화지향 행동에 의해 변화와 혁신이 이루어질 가능성이

높기 때문이다.변화와 혁신은 조직이 전략적으로 변화와 관련한 비전을 제시하고

변화관리 프로그램을 통해 가능할 수 있다.하지만 조직이 변화와 혁신의 공식적인

제도를 수립해도 이를 수행하는 구성원의 행동이 따르지 않거나,표면적인 행동은

수행하지만 열정과 동기 부여된 행동이 이루어지지 못하면 진정한 변화와 혁신에

따른 성과는 동반되기 어렵다.

공식적인 역할행동과 달리 자발적이고 재량적으로 수행하는 역할외행동은 자기결

정적이고 동기 부여된 행동이기 때문에 본 연구에서 결과변수로 제시하는 변화지

향 조직시민행동은 의미있는 조직유효성 변수로 이용될 수 있다.또한 변화지향 조

직시민행동은 변화와 혁신의 성과지표로 활용될 수 있다.따라서 이와 같이 의미있

고 중요한 변화지향 조직시민행동에 대해 어떤 선행 요인이 직접적 혹은 다른 매

개변수의 과정을 거쳐 간접적으로 영향을 미치고 있는지 현재까지 충분히 연구가

이루어지고 있지 못한다.바로 이런 관점에서 본 연구는 진정성 리더십과 긍정심리

자본 및 직무열의 등의 심리적 메커니즘 과정이 변화지향 조직시민행동에 과연 영

향을 미치고 있는지를 살펴보고자 한다.바로 이 점이 첫 번째 연구 목적이다.

둘째,진정성 리더십의 효과성이 발현되는 일련의 절차에 대한 명확성이 제시되

지 못하고 있다.일반적으로 진정성 리더십은 리더의 행동을 구성원이 지각하는 내

재적 리더십 이론(implicitleadershiptheory)으로서 구성원의 정서와 태도에 영향

미치는 상황맥락적 요인이 된다.그런데 일반적으로 태도와 행동의 관계를 설명하

는 이론들은 상황으로 인해 정서가 발현되고 이러한 정서는 태도를 가져와 결국

행동에 영향을 미친다고 한다.그런데 기존의 진정성 리더십의 연구 모델이나 실증
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분석 결과는 대부분 태도 변수를 행동변수와 동일하게 조직유효성 변수로 간주하

고 인과성이 있지 않은 것으로 설명하고 있다.진정성이 영향력을 발휘하는 원인에

대해 진정성 리더십을 강조해 온 Avolio & Gardner(2005), Luthans &

Avolio(2003)등은 진정성이 긍정적 정서를 야기하여 조직 전체로 확산,전염되는

과정을 거쳐 조직에 긍정적 효과를 유발한다고 한다.이와 같은 선행 연구와 관련

하여,본 연구는 진정성 리더십이 조직변화 시민행동의 행동변수에 영향 미치는 일

련의 프로세스를 논리적 설명과 함께 그 인과관계를 명확하게 증명하는 모델 비교

검증을 수행하고자 한다.따라서 본 연구의 두 번째 목적은 진정성 리더십과 심리

적자본,직무열의,조직변화시민행동간의 인과성의 연구 모델링을 검증하는데 있다.

이를 통해 진정성 리더십과 조직변화시민행동에 대한 심리적 자본과 직무열의의

매개역할 가능성을 검토하고자 한다.

셋째,본 연구의 핵심은 진정성 리더십이므로 진정성 리더십에 대한 개념 타당

성과 구성개념 타당성이 중요하다.또한 연구 간에 개념과 구성개념의 차이를 명확

하게 구별하지 않고 진정성 리더십의 영향력을 제시한다면 연구 결과가 일반화되

기 어려울 것이다.예를 들면,구성개념 타당도와 관련하여,진정성 리더십 측정을

자기인식(self-awareness)과 자기규제(self-regulation)에 주로 기준을 두고 있으나

(정예지․김문주,2013;최우재․조윤형,2013;Gardneretal.,2005),Walumbwaet

al.(2008)의 연구를 기초로 개발된 진전성 리더십측정도구(ALQ)는 그 하위체계를

관계의 투명성(relational transparency), 윤리와 도덕적 관점(ethical/moral

perspective), 균형잡힌 처리(balanced processing), 그리고 자아인식

(self-awareness) 등을 제시하고 대부분의 연구자들은(김창호․심원술, 2012;

Wang,& Hsieh,2013)이를 따르고 있다.따라서 본 연구는 진정성 리더십을 자기

인식과 자기규제의 한정된 차원에서 접근하기보다 포괄적인 관점으로 정의하고 이

러한 진정성 리더십의 효과성을 측정하고자 하는데 그 목적이 있다.
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제3절 연구의 구성

제 1장에서는 본 연구가 왜 필요한지를 바탕으로 수행하고자 하는 연구의 목적

을 기술하고 있다.

제 2장에서는 본 진정성 리더십 연구의 모델을 구성하는 변수들의 개념 정리와

이들 변수들 간의 관계성에 대한 기존의 연구 결과들을 정리 제시하였다.

제 3장에서는 이론적 배경을 바탕으로 본 연구의 연구 모형을 설계하고 연구 가

설을 설정하였다.

제 4장에서는 본 연구에서 이루어지는 변수들의 신뢰성과 타당성 등의 실증연구

절차 및 방법들을 제시하고 있다.

제 5장에서는 실증분석을 통해 본 연구의 가설들을 검증하였다.

제 6장에서는 연구결과에 대해 요약하고 본 연구의 시사점과 한계점 및 앞으로

의 연구방향을 제시하였다.
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제2장 이론적 배경

제1절 진정성리더십

1.진정성리더십의 개념

최근 환경의 신속한 변화로 효율적인 리더의 중요성이 강조되어왔다(Luthans&

Avolio,2003;Cazaetal.,2004),그러나 최근 엄청난 파장을 가져온 기업비리 스

캔들(e.g.,Worldcom,Enron)이나 상식으로 이해되지 않는 책임행동의 부재(e.g.,뉴

올리언스 카트리나 허리케인에 대한 대응,서브프라임 모기지 파문,세월호 사건

등)는 전통 관점의 리더십 행동을 비판하게 되었다(Avolino& Luthans,2006;

Brown& Trevino,2006).최근 세월호 사건의 문제점을 선장의 진정성 있는 리더

십의 부재로 지적되기도 하는데,실무적 혹은 학술적 관점에서 진정성 있는 리더의

중요성이 의미 있게 논의되고 있다(Dashborough & Ashkanasy,2005;George,

2006).즉,진정성 있는 리더는 문제시 되는 리더의 기만 행태와 실망스러운 행동

등을 방지해 줄 수 있는 리더십이며,리더의 진정성을 지각하는 구성원은 진정성을

제공해주는 리더에 대한 교환대가로 직무 및 조직 활동에 적극적으로 몰입하고 높

은 성과를 달성하게 한다고 한다(Shelton,2008;Goffee& Jones,2005).

최근 학계에서 진정성 리더십에 대한 연구 관심이 높아지고 있다.한봉주,2013;

Cooperrideretal.,2005).Kouzes& Posner(2002)는 연구를 통해 가장 유능한 리

더십은 리더가 구성원들에게 대하는 진정성에 근거한다고 주장하고 있다.수많은

문헌연구를 통해 진정성 리더십의 적절한 정의에 대해 관심이 있어 왔으며 초기에

는 진정성을 자신을 알고 자신을 이해하는 맥락과 일치되게 행동하는 리더의 행동

으로 설명해 왔다(Harter,2002).그렇기 때문에 진정성 리더십은 자기인식과 자기

규제를 리더십의 본질로 평가하고(정예지․김문주,2013),리더의 진정성은 리더십

의 부분이 아닌 전체적인 내용을 설명하는데 가장 핵심적인 요소라고 하였다.수많

은 리더십 이론들이 독자적인 영역의 리더십을 설명하고 있으나,이러한 효과성의

기저에 신뢰와 진정성,도덕성이 자리 잡을 때 리더십의 전체 그림을 완성할 수 있

다(정예지․김문주,2013,p.183).그렇기 때문에 진정성 리더십을 이해하기 위해서
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는 먼저 진정성의 개념에 대해 명확하게 이해할 필요가 있으며,연구자별로 개념화

하고 있는 내용을 정리하면 <표 1>과 같다.

<표 1>진정성의 개념

연구자 내용

Erickson

(1995)

∎ 자신에게 정직하고 이러한 정직한 면이 자신의 내면적 가치

와 일치하고 외부의 상황적 압력에도 이러한 진정한 가치가

변형되지 않은 경우

Harter(2002)

∎ 개인적인 경험을 가지고 누군가를 알기 위해 그들의 생각,감

정,필요,부족,애호,믿음을 가지는 과정이며 자신과 일치하

는 행동임(382쪽)

정연준(2012)
∎ 자신이 가진 가치,정체성,감정,목표를 정확히 알고,내재적

동기에 의해 진실된 자아와 일치되게 행위하는 것(10쪽)

최우재․조윤

형 (2013)

∎ 진정성은 개인의 특성이며,개인의 심리적 상태와 정체성을

의미하며,진정성이 있다는 의미는 자기규제를 통해 진정성을

얻을 수 있기 때문에 진정성을 확보했다는 의미는 가장 자존

감의 최상 수준에 도달했다는 의미

진정한 리더,즉 진정성을 가진 리더는 어떻게 설명될 수 있을까?일반적으로

진정한 사람이 된다는 것은 개인의 가치,생각,감정,믿음을 속이지 않고,자신의

생각과 판단을 기초로 왜곡하지 않고 행동하는 사람을 말한다.이정환․박한규

(2013)는 Maslow(1971)의 주장을 기반으로 하여 진정성을 “자신들의 삶을 자신의

기본 본성에 명료하고 정확하게 맞추는 것”이라고 정의하고,진정성 있게 행동하는

사람은 타인의 기대에 방해받지 않기 때문에 자신의 순수한 본성과 기준에 의해

행동하는 경우로 표현하고 있다.보통 이런 사람을 진실한 사람이라고 한다.그런

데 진정성 리더는 단순히 진실한 사람만을 의미하는 것은 아니다.진정성은 개인의

기질이며 특질이다.그리고 리더십이 다른 사람들에게 리더로서 영향력을 발휘하기

위해서는 행동이나 정서 등으로 전이되어야 한다.결국 이러한 전이과정을 통해 영

향력이 행사되는 것이다.

리더와 구성원의 관계에서 리더의 기질이나 특성 혹은 정서 등이 그대로 구성원

에게 전이되는 것은 아니다.즉 리더로부터의 사회적 정보가 자동적으로 구성원에

게 처리되는 것은 아니며,구성원의 인지체계를 통해 리더의 진정성이 투영되고 해

석되고 수용된다.이러한 일련의 과정은 지각의 사회적 정보처리 과정에서 설명될
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수 있다.따라서 진정성 리더십은 진정성의 단순한 특성이론으로 보기보다는,암묵

적(implicit)리더십 이론 관점에서 볼 수 있고,리더의 진정성 그 자체가 중요한 것

이 아니라 구성원이 리더의 진정성을 어떻게 지각하고 해석하느냐가 중요하다.그

러므로 리더의 내면적 자아인식과 자기규제에 국한하여 진정성 리더십을 설명하는

것은 한계가 있다고 주장할 수 있다.

초창기 진정성 리더십을 주장한 학자들은 리더의 진정성 기질이 팔로워에게 전이

되어 확실하고 지속적인 성과를 만들어낸다고 전제하였다. Avolio &

Gardner(2005)는 진정성 리더십을 주장한 초창기 학자들로서,이들의 주장 요체는

리더의 자아인식과 자아규제,그리고 긍정적 모델링이 팔로워의 진정성을 발전시키

고 더 나아가 팔로워의 웰빙을 높여줌으로써 높은 성과를 촉진시킬 수 있다고 하

였다(최우재․조윤형,2013).결국 진정성 리더십 연구가 중점을 두는 점은 리더의

진정성이 팔로워의 인지에 영향을 미치고 결국 팔로워의 진정성을 확대시켜 준다

는 점이다.

진정성을 가진 리더에 대한 표현은 연구자별로 다양하다.첫째,진정성 리더십을

보여주는 리더는 정직과 충성을 기초로 초월적 가치를 반영하는 행동을 하며

(Michie& Gooty,2005),자신의 이익에 중점 두기보다 집단이나 사회전체의 이익

을 보다 중시하는 행태를 보인다(Howell& Avolio,1992).진정성 리더십은 리더의

자아 개념을 중심에 두기 때문에 공식적으로 리더라는 역할에 있을 때 뿐만 아니

라,홀로 있을 때에도 항상 리더로써 행동한다고 하였다.또한 자신을 선호하는 부

하들을 추구하기보다는 리더 자신의 자기개념을 확실하게하여 자신의 진정성을 향

상 시켜줄 부하들을 선호한다고 하였다(Bass& Steidlmeier,1999).둘째,Avolio

등은.(2004)은 진정성 리더를 “스스로의 사고와 행동을 깊게 이해하고 있으며,타

인의 눈에 자신과 타인의 가치관/도덕적 관점,지식,장점 등을 잘 인식하고 있다고

비춰지며,이러한 요소들이 작동되는 맥락을 잘 알면서 자신감 있고 낙천적이며 복

원력이 높고 도덕적인 사람이다.”라고 정의하고 있다.더 나아가 이러한 리더는

팔로워로부터 참여와 의욕,헌신,만족,몰입을 이끌어낼 수 있는 사람이며 리더와

팔로워 간의 개인적 동일시,팔로워와 조직 간의 사회적 동일시를 통해 업무 능력

과 성과를 개선시키는 리더를 말한다(Kark& Shamir,2002).따라서 진정성 행동

이란 외부에서 기대하는 모습에 따르는 것이 아니고 자신의 진정한 자아에 따르는

경우를 말한다.이러한 의미에서 진정성 리더십은 타인에게 호감을 사기 위해 이미

지를 관리하는 인상관리(impressionmanagement)(Leary& Kowalaski,1990)나
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허위적 행동과는 다르다.진정한 리더들은 자신의 가치를 잘 이해하고 그 가치의

진정한 의미에 대한 깊은 통찰과 지식을 가지게 됨으로 인해 얻어진 자신의 가치

에 진솔하다.그러므로 자신의 가치를 인식한다는 것은 진정성 행동에 선행되는 것

이다 (Bennis,2003;George,2003).

긍정심리학에서 주장하는 진정성 개념을 통해 진정성과 리더십의 관계를 생각해

볼 수 있다.긍정심리학자들이 주장한 진정성 및 진정한 행동 속성을 진정성 리더

십의 관계로 연결시켜 정리한 학자는 Luthans& Avolino(2003)이다.그들은 진정

성 리더십을 “긍정심리와 긍정조직 상황에서 나타나는 것으로 리더와 그 동료들이

더 큰 자아인식과 자기규제적인 행동을 이뤄가면서 긍정적 자아가 개발되도록 하

는 과정”으로 정의하고 있다.하지만 Chan(2005)은 이러한 리더십의 개념을 좀 더

구체적인 특성을 중심으로 설명하고 있는데,리더의 개인특성,심리상태,상대와의

관계 특성,상황맥락 등 여러 가지 조건하에서 발휘된다는 다양한 관점에서 보았

다.뿐만 아니라 이와 같은 진정성 리더십은 리더차원의 진정성과 도덕성보다는 구

성원이 이러한 리더의 진정성을 어떻게 지각하고 어떻게 자신의 직무태도와 행동

에 영향을 미치는가에 초점을 두고 있다.즉 리더의 진정성을 구성원들이 지각하지

못한다면 구성원들에게 미치는 영향력은 있을 수 없다는 점을 강조하고 있다

(Avolio& Gardner,2005;Eagly,2005)

진정성 리더십 이론은 리더십,윤리,긍정적 조직행동 학문 분야 문헌으로부터 시

작되었다.Avolio,Gardner,Luthans,May& Walumbwa(2004)는 진정한 리더를

“본인이 어떻게 생각하고 행동해야 하는지 깊이 자각하며 다른 이들로 인해 자신

과 타인의 가치/도덕적 견해,지식,그리고 강점을 인식하게 하는 사람:자신의 행

동의 내용과 배경을 인식하고 ,자신감이 있고 희망차며,낙관적이고,탄력적이며

높은 도덕성을 가진 자”(p.4)라고 정의하고 있다.

또한 진정한 리더는 그들이 누구인지,그들이 믿고 가치를 두는 것이 무엇이며,

그들이 지속적으로 그 가치와 믿음을 위해 행동해야 할 것이 무엇인지,그리고 그

들의 지지자들과 상호관계를 투명하고 개방적으로 해야 한다고 역설되고 있다

(Avolio etal.,2004;Avolio & Gardner,2005;Gardneretal.,2005;Ilies,

Morgeson,& Nahrgang,2005;Luthans& Avolio,2003).

진정성 리더십을 개념화하고 있는 연구를 분류하면 다음 <표 2>과 같다.
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<표 2>진정성 리더십의 개념

연구자 내용

Shamir & 
Eilam (2005)

∎ 진정성 리더는 자신을 기만하지 않고, 직위로 포장하지 않고
진실된 자아를 그대로 표출함. 직위에 의한 리더십보다 자아
의 확신과 자각에 의해 리더십 행동을 보이는데, 자신이 믿
고 확신하는 점에 맞춰 언행이 일치함

Ilies, 
Morgeson, & 
Nahrgang 
(2005)

∎ 자아인식, 균형잡힌 정보처리, 진정성 있는 행동, 진정한 관계
지향의 리더,“ (377쪽-382쪽) (홍성화 2012에서 재인용)

Walumbwa et 
al. (2008)

∎ 긍정적 심리자본과 윤리적 풍토의 증진을 통해서 리더가 추
종자들과 함께 일하면서 자기인식, 내면화된 도덕적 시각, 균
형잡힌 정보 처리, 관계의 투명성을 육성하고 긍정적 자기개
발을 이루는 리더의 행동 양식(박시남, 2011, 27쪽에서 재인
용)

박시남
(2011)

∎ “윤리적 리더십의 한 영역으로 리더의 도덕성과 진정성을 중
요시하고 자기인식, 내면화된 도덕적 시각, 균형잡힌 정보처
리, 관계의 투명성을 갖춘 리더의 행동양식”(9쪽)

한봉주(2013)
∎ 자기 자신에 대해 잘 알고 이해하며, 구성원들과 개방적으로
의사소통하면서 자신이 가치관과 신념에 따라 일관되게 행동
하는 리더

최우재․조윤형
(2013)

∎ 리더가 자신에 대해 잘 이해하고 타인과 개방적인 의사소통
을 하며 자신의 가치와 신념에 따라 행동하는 리더(190쪽)

정예지․ 김문주
(2013)

∎ 높은 도덕적, 윤리적 가치를 가지고 자신에 대해 솔직하며 자
신이 표명한 가치와 일관되게 행동하는 정도

∎ 자기인식을 기반으로 하는 행동규제를 통해 현실적 자아와
이상적 자아 간의 격차를 줄이기 위해 노력하는 리더(183쪽)

∎ (구성개념) 자기인식, 자기규제

2.진정성 리더십의 하위변수

진정성 리더십의 개념적 정의는 다중관점으로 설명되어 왔으며 그 동안 강조되어

온 신념과 행동의 일치성 수준을 넘어서고 윤리적이고 도덕적 관점을 강조 하였다

(Avolio& Gardner,2005).진정성 리더십에 대한 초기 구성개념 요소는 주로 자기

인지와 자기규제에 중점 되었으며(Avolioetal.,2004;Luthans& Avolio,2003).

수많은 후속연구들이 이러한 주장을 수용하였다(예:최우재․조윤형,2013).

진정성 리더십은 4가지 구성개념을 바탕으로 개념화 되었다(김창호․심원술,

2012).Avolio& Gardner(2005)는 유사한 시기에 이들 4가지 구성개념을 제시하였

고,Ilies,Morgeson,& Nahrgang(2005) 등도 진정성에 기초를 두고 있는
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Kernis(2003) 선행연구의 영향을 받아 진정성 리더십의 개념을 강화하였다.

Kernis(2003)는 진정성의 4가지 측면을 강조했는데,자아인식,편향되지 않은 정보

처리(unbiasedprocessing),관계적 진정성,그리고 진정성 있는 행동과 행위를 말

한다.한편 Avolio& Gardner(2005)는 편향되지 않은 정보처리를 균형된 정보처리

(balancedprocessing)로 달리 표현하였다.그 이유는 인지심리학이 주장하는 바와

같이 인간은 본연적으로 결점있고 편향된 정보 처리를 주도하기 때문에(Fiske&

Tayler,1991),진정성 리더를 편향되지 않는 정보처리를 하는 리더로 표현하기 어

렵기 때문이다.특히 진정성 리더십의 개념적 정체성을 구체화 하는 과정에서

Walumbwa,Avolio,Gardner,Wernsing,& Peterson(2008)은 리더십의 근본적인

구성요소로써의 자기인식,관계의 투명성,균형 잡힌 정보 프로세싱 그리고 다시

긍정적인 조직 분위기와 구성원의 긍정적 발전을 조성하는 윤리적,도덕적 관점에

의해 특징화되는 리더 행위와 관련된다고 제시하였다(한봉주,2013).진정성 리더들

은 다른 사람들에 대한 우려를 자신의 사람보다 중요시하며,이는 그들을 리더십의

전체 범위에서 높은 지점에 위치시키도록 도덕적,그리고 윤리적인 문제들을 관리

하는 능력과 결합시킨다 하였다(Luthans& Avolio,2003).

기존의 진정성 리더십 연구는 그 구성체를 ‘자아인식’,‘관계적 투명성’,‘균형잡힌

정보처리’,‘내재화된 도덕성’이라는 4가지 요인으로 구별하였다.Gardeneretal.

(2005)은 이들 4가지 하위변수가 각각 독립적이지 않고 상호작용할 때 그 의미성이

있는 것으로 주장하였다.이들 하위변수를 구체적으로 설명하면,첫째,자아인식

(self-awareness)은 자신의 강점,약점,특질(Kernis,2003)등에 대한 정확한 지식

을 갖는 경우를 말한다.Walumbwaetal.(2008)은 다른 사람에게 노출되면서 자

신의 장점과 약점 그리고 여러 가지 특질 등을 이해하게 되는 것을 자아인식이라

표현하고 이것은 긍정적인 자아를 가지게 되면서 자아인식이 형성될 수 있으며 이

로 인해 긍정적인 자기효능감이 형성될 수 있고 정서적으로 안정되어 자신을 효과

적으로 규제할 수 있는 인격체가 형성될 수 있다.그리고 이러한 자아인식은 진정

성을 지닌 리더의 구성체 일부가 될 수 있다고 하였다.

둘째,관계적 투명성(relationaltransparency)은 자아인식을 통해 형성된 자아를

다른 사람에게 진정한 자아로서 보여주는 것을 의미한다(Gergen,1991).

셋째,균형잡힌 정보처리(balancedprocessing)는 자신의 이전 신념을 도전하게

하는 적절하고 객관적인 정보를 수집하고 사용하는 경우를 말한다.진정한 자아를

형성하는 경우 정보를 처리하는데 편향되지 않고 정보를 왜곡하고 과장하지 않는
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경우를 말한다.그리고 균형잡힌 정보처리는 자기진단을 하는 경우나 다른 사람들

과 비교하는 경우에도 정보의 균형성을 강조하고 비대칭을 지양하는 특징을 보인

다.

넷째,내재화된 도덕성(internalizedmoral)은 상황의 수요에 단적으로 맞추어 행

동하기보다는 자기규율과 자기결정을 내리는 경우를 말한다(Worline & Quinn,

2003).

이와 같은 4가지 구성요소가 합쳐서 진정성 리더십이라고 말하는 경우가 많은데,

그 이유는 이들 4가지 구성요소 때문에 팔로워들이 리더를 진정성 있는 것으로 인

식하기 때문이다(Dashborough& Ashkanasy,2005;Avolioetal.,2004).따라서

진정성 리더십은 정확한 자기지식과 적절한 정보를 객관적으로 사용하는 점에 기

초를 두고 다른 사람들과 진실된 상호작용을 하고 내적으로 지침을 주는 도덕적

행동의 일관성 있는 패턴이라고 정의 내릴 수 있다(Walumbwaetal.,2008).이론

적으로 관련된 이 네 가지 차원들은 선행실증연구에서 그 타당성이 지지되어 왔으

며,유효한 진정성 리더십의 측정 근거로 사용되었다(Walumbwa,et.al.,2008;

Walumbwaet.al.,2010).

학자들에 따라 진정성 리더십의 구성 개념들을 다른 각도 혹은 다른 용어를 사용

하고 있다.예를 들면 Luthans& Avolio(2003)는 진정성 리더십을 자아인식,자기

규제, 긍정적 심리역량, 긍정적 조직상황으로 구별하였으나 Avolio &

Gardner(2005)를 비롯한 기타 연구자들은 다른 하위개념을 바탕으로 진정성 리더

십을 구분하고 있다.이정환․박한규(2013)는 <표 3>의 내용으로 이들의 주장을

제시하였다.
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연구자 구성요인

Luthans&Avolio

(2003)
자아인식 자기규제

긍정적

심리역량

긍정적

조직상황
-

Avolio&Gardner

(2005)

리더의

자아인식

리더의

자기규제
심리자본

긍정적인

도덕관점
-

Gardneretal.(2005)
자아인식

자기규제

내적규제
균형잡힌

정보처리

관계적

투명성

진정성

있는 행동

Iliesetal.(2005) 자아인식

진정성

있는

관계지향

균형잡힌

정보처리

진정성 있는

행동
-

Walumbwaetal.

(2008)
자아인식

관계적

투명성

균형잡힌

정보처리

내재화된

도덕관점
-

(세가지 요인에 내재된 자기규제)

윤정구(2012) 자아인식 자기규제
균형잡힌

처리
품성

김창호․심원술(2012)자아인식
관계의

투명성

균형잡힌

처리

윤리/도덕적

관점

Wang&Hsieh,2013 언행의 일관성 도덕적 지각

<표 3>진정성 리더십의 하위변수 학자별 분류

<자료>이정환․박한규(2013)논문 “진성리더십 효과요인에 관한 통합적 문헌 고찰”재인용)을

참고하였으며 저자는 그 내용을 추가 재구성하였음

3.변혁적 리더십,윤리적 리더십,진정성 리더십의 구별

진정성 리더십에 대한 많은 이론들은 리더십의 윤리측면과 도덕적 구성요소를

직접적으로 강조하고 있지 않지만,진정성 리더십은 변혁적 리더십과 윤리적 등과

밀접한 연관관계가 있다(Avolioetal.,2004;Luthans& Avolio,2003;Michie&

Gooty,2005).하지만 진정성 리더십은 자아인식,자기규제 등을 통해 도덕적이고

윤리적인 측면을 강화시켜 진실의 방향성을 제고시키려고 하고 있으며(Avolio&

Gardner,2005;Bass,1985,1990:Bass,Avolio& Jung,1999)변혁적 리더십과 윤

리적 리더십 등과 차별화되고 독립된 스타일의 리더십의 정체성을 형성하고 있다

(정예지․김문주,2013;George,2003;Hughes,2005;Luthans& Avolio,2003).

최근 리더십 이론 가운데 변혁적 리더십의 효과성이 강조되고 특히 변화와 혁신

이 요구되는 시대적 상황에서 이러한 변혁적 리더십이 의미 있게 논의되고 있다.
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하지만 시대적 상황의 변화에 따라 새롭게 강조되는 진정성 리더십은 이러한 변혁

적 리더십과 유사하면서도 독립된 측면을 제시하고 있다.Walumbwaetal.(2008)

은 진정성 리더십과 변혁적 그리고 윤리적 리더십 간의 차이점을 제시하고 있는데,

Walumbwa,Luthans,Avery& Oke(2011)은 진정성 리더십이 윤리적 혹은 변혁적

리더십을 넘어서는 증분타당도(incrementalvalidity)가 있음을 주장하였다.정예

지․김문주(2013)는 진정성 리더십과 변혁적 리더십의 관계를 설명하면서 “진정성

이 없는 카리스마와 변혁적 행동은 그저 리더 개인의 욕심을 채우는 수단일 뿐”

(184쪽)이라고 주장하였다.

Avolio& Gardner(2005)또한 진정성리더십 이론과 변혁적,카리스마적,서번

트 리더십 (servantleadership)그리고 영성 리더십 (spiritualleadership)이론들이

각자 주장하고 거론한 내용의 차이를 제시하였다(참고 <표 4>).진정성리더십은

인자한 리더십(Wang & Cheng,2010)그리고 임파워링 리더십 (empowering

leadership)과도 다르다 (Zhang& Bartol,2010).비록 진정성리더십과 다른 리더십

이론들 간에 몇 가지의 중복되는 부분이 있을지라도,진정성리더십은 독특한 구성

요소들을 가지고 있다.일부 저자들은 (Avolio& Gardner,2005;Avolio& Mhatre,

2012)진정성리더십이 기타 긍정적인 형태의 리더십 기저를 이루는 근본적인 구성

을 나타내고 있다고 주장하였다.

진정성 리더십은 기존의 리더십 이론과 유사하면서 특정한 리더십 스타일을 지향

하지 않는다는 점에서 차이를 보이고 있다. 또한 타인이 중심이되는 다른 리더십

과 달리 진정성 리더십은 자아 발견에 초점을 두는 점이 차이가 있다.그리고 진정

성 리더십은 상황을 변화시켜 리더십을 개발할 수 있다.진정성 리더는 팔로워 신

뢰를 유발시키며 그들로부터 존경을 받기 위해 자신의 개인 가치관과 신념에 따라

행동하고,팔로워들과 협력적 관계를 형성해간다.이와 같은 관계는 쌍방의 연결고

리를 가지게 되는데,진정성 리더는 팔로워로 하여금 리더를 진정하다고 여길 수

있도록 부하직원들을 주도해가며 팔로워들 역시 그들 자신의 진정성을 리더나 동

료,고객,다른 이해관계자들에게 보이기 위해 유사한 방식으로 행동하게 되며 이

러한 교환관계의 질이 해당 조직의 가치관과 특성이라고 할 수 있는 조직문화의

기초를 형성하게 된다.진정성 리더십은 리더십의 긍정적인 형태의 뿌리가 되는 것

으로서,이는 윤리적 리더십과 변혁적 리더십을 포함하는 것으로 이해된다(Avolio

etal.,2004;Avolio& Gardner,2005).
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구분 TL CL(B) CL(SC) SVT SP

긍정심리자본 ☆ ☆ ☆ ☆

긍정도덕관점 ★ ★ ★ ★ ★

리더 자아인지
-가치
-인지
-감성

★
★
★

★
★
★

★
★
★

★
★
★

★
★
★

리더 자기규제
-내재화
-균형된 프로세싱
-관계적 투명성
-진정성 행동

★
★
★
☆ ☆

★

☆ ★

★

리더십
프로세스/행동
-긍정모델링
-개인/사회적
동일시
-정서적 전이
-자기결정감 지원
-긍정적 사회교환

★
★

★
★

★
★

★
☆

★
★

☆
☆

★
☆

★
☆

☆
☆

★
☆

팔로워 자기인지
-가치
-인지
-감성

★
★
★

★
★
★

★ ★
★
★

팔로워 자기규제
-내재화
-균형적 프로세싱
-관계투명성
-진정성 행동

★
★
☆
☆

★ ★

☆
☆

☆ ★

☆

팔로워 개발 ★ ★

조직맥락
-불확실성
-포용
-긍정적 강점 기준

★
★
★

★ ★

☆
★

성과
-진실된 성과
-지속적 성과
-기대이상의 성과

★
★

★
★ ★

<표 4>진정성 리더십과 기타 리더십 이론과의 비교

★ :중점 요소 /☆ :논의됨

TL:변혁적 리더십 이론 /CL(B):카리스마의 행동이론 /CL(SC):카리스마의 자아기준 이론

/SVT:서번트 리더십 이론 /SP:영성 리더십 이론

<자료 출처>Avolio,B.J.,& Gardner,W.L.(2005),p.323.
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구분 내용

변혁적

리더십

∎ 비전 및 지적자극 등에 의한 부하 및 조직의 변혁

∎ 변혁적 리더는 부하를 리더로,진정성 리더는 부하의 진정성을 개발

∎ “변혁적 리더가 되기 위해서는 리더의 진정성을 필요로 하지만,진

정성 리더가 당연히 변혁적이지는 않음”(박시남,29쪽)

진정성

리더십

∎ 진정성은 변혁적 리더의 중요한 구성요인이며,진정성 리더는 변혁

적 리더십을 포함하고 초월함

∎ 자아인식,자아규제 등의 행동이 핵심 구성체,긍정심리 역량과 긍

정조직 맥락이 중요한 경쟁자원임.변혁적 리더와 구별되는 핵심은

자아인식이라 할 수 있음

(1)변혁적 리더십

진정성 리더십 이론은 리더와 부하들에 대한 자아인식,자아규제,긍정적 심리자

산 및 긍정적 조직분위기 등의 역할을 포함하고 있는데,이러한 요인들은 변혁적

리더와 관련성이 있다.정예지․김문주(2013)는 진정성 리더와 유사리더(pseudo

leader)가 구별되지 못함을 지적하면서 변혁적 리더라고 하더라도 진정성을 갖추지 않

고 비전과 목표지향적인 경우 올바르지 않다고 하였다.구체적으로 Avolino &

Gardner(2005)는 변혁적 리더를 낙천적이고 희망적이며 개발 지향적이고 높은 도

덕적 특성을 가지며(Bass,1998),이러한 특성은 진정성 리더십에서도 찾아볼 수도

있다고 주장한다.하지만 변혁적 리더가 진정성의 부분적 요소를 갖추고 있다고 할

지라도,진정성 있는 리더가 반드시 변혁적인 것은 아니다.(Bass,1998).즉 진정성

리더가 비록 긍정적인 모델링이 된다고 해도 팔로워들을 리더로 육성하고 발전시

키는 노력을 기울일 필요가 있다 하겠다.

진정성 리더들은 자신들의 깊은 자아감(senseofself)이 안정되어 있고 중요한

이슈,가치들 및 신념에서 자신들이 어디에 위치해 있는지를 알고 있다.하지만 변

혁적 리더들은 강력하고 긍정적인 비전과 지적으로 아이디어를 자극하고 명확한

목적감을 갖게 하여 부하의 욕구를 높이는데 주목함으로써 타인들과 조직들을 변

혁시키는데 주력한다.진정성 리더십은 리더의 신봉가치/신념들의 행동이 시간이

갈수록,다양한 상황적 도전에 직면하게 됨으로써 자신들의 발달에 기여한다는 점

이 다르다고 밝히고 있다.

<표 5>변혁적 리더십과 진정성 리더십의 차이점
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구분 내용

유사점
∎ 타인에 대한 관심(이타주의)및 윤리적 의사결정

∎ 성실성과 역할모델링

차이점
∎ 윤리적 리더는 도덕적 관리(거래적)와 타인 인지를 강조함

∎ 진정성 리더는 진정성과 자아인지를 강조함

(2)윤리적 리더십

진정성 리더와 윤리적 리더의 공통점과 차이점은 무엇일까?일반적으로 윤리적

리더십과 진정성 리더십은 상호 보완적인 관계가 많은 것으로 설명된다.진정성 리

더십과 윤리적 리더십은 모두 사회적 동기부여와 배려적인 리더십 스타일을 가진

다.윤리적 리더는 진실성과 개방성의 특징을 보이기 때문에 진정성 리더십과는 공

유되는 관계성이 높다고 볼 수 있다.그리고 이들 두가지 리더십은 리더를 도덕적

인 인간으로 묘사하고 있고 내재화된 도덕 요인을 중추적 기능으로 보고 있다.

그러나 진정성 리더십은 진정성,자아인식과 같은 윤리적 리더십이 포함하지 않

은 내용을 포함한다.윤리적 리더십은 오히려 자아인식보다 타인에 대한 인식,즉

타인에 대한 보살핌과 관심이 탁월하다(Brown & Trevino,2006). Brown &

Trevino(2006)는 리더의 행동과 적절한 인간관계를 통해 적절한 규범적 행동을 부

하들에게 보여줌으로써 윤리적 리더는 리더와 구성원 간의 쌍방향 의사소통을 촉

진시키고 이에 기준을 두는 의사결정을 내리는 리더로 평가하였다.

<표 6>진정성 리더십과 윤리적 리더십의 구별
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제2절 진정성 리더십의 영향력

진정성 리더십의 영향력을 명료하게 설명하면 <그림 1>과 같다.<그림 1>에서

보는 바와 같이 진정성 리더의 진정성 요인은 팔로워의 진정성에 영향을 주게 되

는데 이 과정에서 고려해야 할 점은 리더가 팔로워에게 투명하게 보여줄 수 있어

야 한다는 점이다.그리고 긍정심리자본이나 긍정의 도덕 관점 등을 바탕으로 하는

진정성 문화가 바탕을 이룰 수 있을 때 지속적인 성과를 가져올 수 있다.

<그림 1>진정성 리더십의 영향력 도식화

<자료 >Avolio,B.J.,& Gardner,W.L.(2005).

진정성 리더십과 진정성 팔로워십의 관계는 Gardneretal.(2005)의 연구에서 정

리하고 있다.즉 리더의 진정성 리더십을 지각하는 부하직원 혹은 팔로워에게는 이

러한 긍정적인 진정성 리더십이 전이되어 진정성 팔로워십을 유발한다는 것이다.

이를 긍정심리학자들은 긍정적 행동이나 진정성과 같은 특징적 요인들은 전이성을

가지고 있기 때문에 리더의 진정성은 부하직원에게 행동적 모방이나 심리적 추종

등을 통해 전이 혹은 확산되는 특징이 있다고 하였다(Hartfieldetal.,2009).또한
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진정성 리더십의 초창기 연구를 주도한 Avolio& Luthans(2006)의 주장을 바탕으

로 Jensen& Luthans(2006)이 제시하는 연구모델은 이와 같은 영향력 전달과정을

설명하고 있는데 그 내용은 <그림 2>와 같다.이 연구모델의 핵심은 긍정심리자본

이 긍정적 자아를 개발하고 이를 통해 진정성 창업가가 될 수 있으며 이를 통해

종업원에게 긍정적 태도를 제공할 수 있다는 논리이다.즉 인간의 내면적 긍정심리

자본은 진정성 리더의 기초가 된다는 것이다.이러한 논리는 결국 리더의 긍정심리

자본은 삶의 경험으로부터 이루어지며 긍정자아를 개발하게 되는 동인이 된다는

것이다.하지만 이 모델에서도 진정성 있는 리더는 종업원의 긍정적 태도에 영향

미친다는 점을 명확하게 설명하고 있다.

<그림 2>진정성 창업가에 영향 미치는 긍정심리자본

<자료:Jensen& Luthans,2006,p.648>

1.긍정심리자본

긍정심리자본은 긍정심리학의 태동과 함께 강조되고 긍정조직행동의 독특한 특성

으로 인식되고 있다.긍정심리학은 과거 심리학이 주로 개인이나 조직의 문제점을

치유하는 후행적인 방안,즉 피해자 치유에만 중점을 두고 있음을 반성하고,어떻

게 하면 구성원을 인간의 심리적 관점에서 강점을 강화시키면서 발전시킬 수 있는

방안을 모색하는데 중점을 두고 “삶의 질을 향상시키고 삶이 황폐화거나 무의미할

때 일어날 수 있는 병리들을 예방하는 긍정적인 주관적 경험,긍정적 개인의 특질,

긍정적인 제도들에 대한 과학으로 정의된다(이동섭․조봉순․김기태․김성국․이인
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석․최용득,2009,p.311참조).그리고 이러한 긍정심리학은 개인의 특질이나,집단

/조직의 덕성에 초점을 맞추고 있다.

긍정심리자본은 개인의 성과에 긍정적인 영향을 갖는 태도와 인지 자원의 발전적

상태와 같은 합성물이다.그리고 이러한 긍정심리자본은 긍정조직행동이 중점을 두

고 있는 인간의 긍정적 측면 그리고 긍정심리학의 중추적 역할을 할 수 있는 4가

지 요소를 강조해 왔다.첫째,낙관주의(optimism)를 들 수 있다.낙관주의적인 인

간의 귀인 특징을 통해 구별될 수 있다.다시 말해서 낙관주의자들은 긍정적인 사

건이나 경험은 내재적 특징으로 귀인시키며,반면에 부정적인 측면에 대해서는 잠

시 후 사라질 수 있는 외재적 상황으로 귀인하곤 한다.낙관주의는 희망과 유사한

맥락이 될 수 있지만 향후 발생할 수 있는 미지의 상황에 대해 긍정적으로 기대하

는 특징을 보이며 자신의 통제력이 높은 경우로 판단할 수 있다.자기성찰적 예언

(self-fulfillingprophesy)과 피그말리온 혹은 플라시보 효과 등은 이와 유사한 맥락

이다(Kierein& Gold,2000).이러한 낙관주의 특징을 보이는 사람은 주로 성취욕

구가 강화되고 자신의 목표동기를 극대화하며 이러한 목표를 달성하는 과정에서

야기되는 도전적 과제들을 성취감으로 잘 극복하는 성향을 보인다(Carver&

Scheier,2002).

둘째,자신감 혹은 효능감을 들 수 있다.자기효능감은 Bandura(1986)의 사회학

습이론을 체계화하고 이후 정립된 사회인지이론에서 강조되었으며,인간의 행동은

행위자,환경,그리고 과거 행동의 세가지 메커니즘 균형성에 의해 이루어진다고

설명하고 있다.이러한 인간의 행동은 결국 동기부여과정에 인지적이고 자기통제적

인 상태를 포함시킴으로써 인간의 행동이 구현되는 체계적인 메커니즘을 설명해주

고 있다.Bandura는 인간의 인지적 측면으로서 자기효능감을 강조하고 있는데,자

기효능감은 다양한 상황변수 등에 의해 영향 받으며 특정한 업무를 잘 수행해 낼

것이라고 믿는 개인적 신념이라고 정의하였다.또한 “주어진 맥락 내에서 특정한

과업을 성공적으로 수행하기 위해 필요한 일련의 행동,인지적 자원,그리고 동기

부여를 활성화 하는 능력에 대한 확신과 믿음”(Stajkovic& Luthans,1998,p.66)

이며 과업을 달성하는 과정에서 발생되기 때문에 리더나 종업원에게서 구현될 수

있다.Bandura(1986)가 주장한 바와 같이 이러한 효능감이나 자신감은 숙련의 경험

이나 성과 성취,대리학습이나 모델링,긍정적 설득이나 성취의 피드백,신체적이고

심리적 각성 등에 의해 영향 받을 수 있다.이러한 자신감이나 효능감은 조직의 높

은 성과와 관련 있다.
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Stajkovic& Luthans(1998)는 메타분석을 통해 효능감은 목표설정과 같은 다른

조직행동 변수들보다 업무관련 성과에 긍정적 관계성이 있음을 증명하였고,직무만

족(Judge,Thoresen,Bono,& Patton,2001)등에도 긍정적 영향을 미친다고 하였

다.이동섭․김기태․조봉순(2008)은 자기효능감과 성과의 관계성을 설명하는데 기

존의 연구에서 만약 개인성격변수가 포함되면 자기효능감의 성과에 대한 영향력은

사라진다는 주장(Judge,Jackson,Shaw,Scott,& Rich,2007)을 토대로 검증한 결

과 자기효능감은 일관성 있게 과업성과에 영향을 미치는 것으로 보고하였다.

셋째,희망을 들 수 있다.희망은 “특정한 목표를 자신이 직접 추구하고자 하는

수행의지와 목표의 달성 경로에 관한 견해에 종합적으로 바탕을 둔 모티베이션 상

태”(이동섭 등,2009,p.318)를 말하며 목표에 전념하고 달성하는 능력이라고 할

수 있다.RickSnyder는 진정성 리더의 과업으로서 갖추어야 할 조건으로 희망을

들었고,목표설정할 수 있고,이를 달성할 수 있고 이들 달성하기 위해 다른 사람

을 동기부여시킬 수 있다는 신념으로 정의하였다.그래서 진정성 리더는 강한 희망

을 가지고서 구성원들에게 목표달성을 위한 적극적 도전감을 확신할 수 있도록 하

고 목표달성과 성취의 가치를 강화하고 구성원들과 협력적 관계를 강화하며 스트

레스의 상황에 정서적으로 안정된 상태를 유지할 수 있어야 한다고 강조하고 있다

(Gardner& Schermerthorn,2004).

넷째,복원력(resilience)은 인간에게 발생되는 다양한 어려움과 격동을 어떻게 효

과적으로 대응할 수 있는가의 능력이라 볼 수 있다.보통 복원력이 높은 사람들은

위기에 접했을 때 이에 대한 대처능력이 탁월하며 위험한 요소들을 단순히 긍정적

가능성을 줄이는 정도로 인식하며 역경이나 자신에게 주어진 위협적 요소를 잘 활

용하여 도전적 기회로 전환할 수 있는 심리적 역량 등을 말한다.

종합하여 긍정심리자본은 앞서 설명한 4가지 하위차원의 특징으로 구성되어 설명

되며,“도전적 과업을 성공적으로 수행하기 위해 필요한 노력을 투입할 수 있다는

자신의 능력에 대한 자신감(자기효능감),현재 및 미래의 성공에 대한 긍정적 귀인

(낙관주의),목표를 향해 인내하고 필요한 경우 성공하기 위한 목표방향의 재설정

(희망),문제나 역경에 부딪쳤을때 이겨내고 성공하기 위한 회복(복원력)”을 말한다

(Luthansetal.,2007,P.3)의 내용을 이철희․신강현․허창구,2012에서 재인용한

것임,p.152).그리고 이러한 심리적 자본은 비록 이들 4가지를 특징으로 하지만 개

별적인 내용보다는 이들 4가지 특징을 종합함으로써 다른 변수들에 대한 예측력을

높일 수 있다(Luthans,volio,Avey,& Norman,2007).
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긍정심리자본에 대한 중요한 관점은 상태와 유사한 본질이다.이는 시간이 경과

하여도 어느 정도 안정적인 특성을 갖추고 있으며 새로운 발전을 이룰 수 있는 것

으로 개념화된다(Luthans,Avey,Avolio,Norman& Combees,2006)이는 개성과

같이 대부분 변하지 않는 특성,그리고 정서와 같이 매우 변화 가능한 상태와 다른

것이다(Luthansetal.,2007).긍정심리자본을 개발하기 위해 예측된 핵심 원천 중

의 하나는 진정성 리더십이다(Avolio& Luthans,2006;Luthansetal.,2007).진정

성 리더들은 구성원들 사이에 심리적 자본을 육성하는 방식으로 행동한다(Avey,

Patera,& West,2006;Luthans& Youssef,2004).예를 들면,진정한 리더들의 구

성원 지향성은 그들이 개인의 성장과 경력의 발전을 지향하는 경로를 인식하기 시

작하므로 구성원들에게 희망을 고취시킬 수 있다.더욱이 진정한 리더들의 자기조

절에 대한 동기부여는 구성원들의 피드백과 참여를 촉진하는 행동을 가져온다.그

러한 행동들은 구성원들에게 소속감을 부여하며,그들의 목소리를 찾도록 해준다.

특히 불확실한 시기에서 그 구성원들의 행동을 지지하는 진정한 리더들은 소위 구

성원들의 복원력을 발전시키고 조직의 복원력에 기여하는 조직에서의 주인의식을

고취시킨다(Luthansetal.,2007)따라서 진정한 리더는 그들의 구성원들의 긍정심

리자본에 기여하여야 한다.진정한 리더들은 후에 분위기를 만드는 조직의 가치관

을 형성하는 그들 개인의 가치관을 모델로 만듦으로써 더욱 도덕적,소통적 그리고

지지적인 조직 분위기를 조성한다(Avolio& Gardner,2005;Avolio& Lunthans,

2006).이 긍정적 분위기는 구성원들이 조직의 가치관을 채택하기 시작하면서 강화

된다(Dicksonetal,2001)진정한 리더들이 긍정적인 조직 분위기를 만들어내면서,

구성원들은 그들의 업무에 더 자신이 있고 희망 있으며 낙관적으로 느끼므로 긍정

심리자본을 증가시킨다.리더 행위는 조직 분위기에 대한 유의미한 결정요소로써

파악되어 왔으며(Dickson,Smith,Grojean& Ehrhart,2001)특히 진정한 리더들은

긍정적인 조직의 분위기를 만들고 유지하는 것으로 기술되어 왔다(Gardneretal.,

2005).
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2.직무열의

직무열의(job engagement)는 조직행동론의 핵심적인 태도변수로서 직무만족과

조직몰입의 개념을 포괄하는 핵심적인 조직유효성 변수이다.직무열의는 구성원들

이 생기와 활력을 가지고서 업무에 몰두하고 전념하는 인지적이며 정서적 상태리

고 할 수 있다.직무열의에 대한 관심은 직무탈진(jobburnout)에서 출발했는데

(Masalach,Schaufei,& Leiter,2001),최근 조직원의 건강에 대한 긍정적인 측면에

초점을 두는 긍정심리학의 트렌드를 반영한 개념이다.특히 인간의 정신적인 능력,

최적의 직무역할, 일에서의 긍정적인 경험에 대한 관심이 높아지고 있는

(Casikszentmihaly,1990;Masalach,Schaufei,& Leiter,2001)흐름에 따라 연구자

들은 전통적인 부정적 접근에서 긍정적인 접근법으로 조직원들의 행동을 연구하기

위하여 직무열의의 역할과 측정,결과 등을 체계적으로 연구하고 있다(이철희 외,

2012).

직무열의는 직무탈진과 대비되는 개념으로 간주하고 있다.직무열의는 “업무에

대한 긍정적이고 열정적이고 헌신하고 몰두하는 마음가짐,작업과 관련된 긍정적이

고 성취를 이루고자 하는 마음의 상태로 활력,헌신,몰두(absorption)의 3가지 동

기적 구성개념을 갖는다(이철희 외,2012,p.149;Schaufelietal.,2002).활력은 일

하는 동안의 높은 에너지 수준,정신적 회복력,자신의 일에 노력을 투자하려는 의

지,어려움에 직면했을 때의 인내력을 의미하고,헌신은 일에 대한 의미성,열정,

자부심,도전을 뜻한다.몰두는 자신의 직무에 대해 깊이 몰두된 상태,완전한 집

중,일과 자신을 분리하여 생각하기 어려운 상태를 의미한다.

Schaufeli& Salanver(2005)는 직무열의가 Casikszentmihaly(1990)가 제안한 ‘몰

입(flow)'와 유사하다고 보았다.몰입은 인간이 삶에서 경험할 수 있는 최고의 행복

한 심리적 상태로,정신과 육체의 조화,자연스러운 집중,완전한 통제,자기기각이

없는 상태,시간적 왜곡,내재적 즐거움을 갖는 최상의 경험을 하는 상태를 의미한

다(Casikszentmihaly,1990).그러나 일반적으로 몰입은 직무열의보다는 직무 외적

인 장면에서 짧게 경험하는 결정의 경험이라는 점에서 차이가 있다(Schaufeli&

Salanver,2005).

업무활동에 충만되어 있는 구성원들은 업무처리가 독창적이고 자신만의 피드백

경로를 사용하여 활동적이라는 특징이 있다(Schaufeli,Taris,Biance,Peeters,
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Bakker,& Jonge,2001).또한 이들은 도전적인 업무를 선호하며 지속적으로 도전

과제를 탐색한다.직무열의가 높은 사람들은 조직에 대한 강한 소속감을 가지고 있

기 때문에 상사나 조직으로부터 오는 긍정적인 피드백을 얻기 위해 자신의 일에

헌신하고,업무 이외의 활동에서도 열의를 보인다.또한 Komstantellous(2001)가 수

행한 영국과 그리스 조직원 30명의 인터뷰 결과에 따르면,직무열의도가 높은 사람

들은 직업의 본질적인 측면(직업자체의 특징,직업의 의미 등)과 직무차원(다양성,

피드백,자율성,학습의 기회 등),상호적인 측면(타인과의 교류,소속감),보상(사회

적 인식,금전적 보상,목표성취,확신)을 가치있게 여기는 것을 나타났다.
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3.변화지향 조직시민행동

1)조직시민행동

조직구성원이 조직생활에서 보여주는 행동은 공식적인 역할행동(Baterman &

Organ,1988;Borman& Motowildo,1993;Williams& Anderson,1991)과 조직이

구성원에게 공식적으로 요구하지 않지만 이러한 역할이 수행됨으로써 조직에 순기

능을 가져올 수 있는 역할외 행동으로 구별할 수 있다(이수정․윤정구,2013;Van

Dyne,Cummings,& Park,1995).역할행동은 조직의 공식적 책임행동으로서 이를

수행하는 경우 업무상 역할을 수행하는 직무행동으로 간주되고 또한 공식적으로

보상을 받을 수 있는 행동이라 할 수 있다.공식적 보상시스템에 의해 직접적으로

인식되지 않고 직무기술서에 구체적으로 명시되어 조직구성원에게 요구되는 활동

은 아니지만 총체적으로 볼 때 조직효과성에 기여하는 개인들의 재량적 행동“(이수

정․윤정구,2013,13쪽에서 재인용)이다.이와 같이 역할외 행동은 직무기술서에

명시되지 않은 행동이며 조직이 공식적으로 직무행동의 일환으로 요구되지 않으며

이를 수행했다고 해서 보상이나 댓가가 지불되지 않는 구성원의 직무관련 행동을

말한다.그렇다보니 역할외 행동은 자발적으로 이루어지는 경우가 많으며,친사회

적 행동2)(Brief& Motowildo,1986),맥락성과3)(Borman& Motowildo,1993)등으

로 분류되곤 한다.하지만 이러한 역할외 행동들은 이러한 행동이 수행될 때 조직

은 협력체계가 잘 이루어질 수 있고 좋은 조직의 모습이 투영될 수 있다.

역할외 행동의 의미성이 처음 제기된 것은 Katz(1964)에 의해서이며,역할외 혹

은 재량적 행동(VanDyneetal.,1985),친사회적 행동(Brief& Motowidlo,1986),

맥락성과(Borman& Motowidlo,1993)등이며 논리적 접근이 유사하게 공통성을

가지고 있는 부분이 많았다.이와 같이 역할외 행동은 다양한 접근과 개념적 표현

에 의해 발전되어 왔지만 점차적으로 조직시민행동으로 통일화되었다.Organ(1988)

2)친사회적 행동은 “자신이 속한 집단 혹은 사회를 유지하고 풍요롭게 하는데 일조하기 위해 보이는 도움,

보살핌,기부,협력 등의 행동을 의미함”(채연주․윤세준,2013,152쪽)

3)맥락수행의 5가지 범주:(1)직무상 공식적인 부분이 아닌 과업을 자발적으로 수행하는 것,(2)지신의 과업

활동을 보다 성공적으로 완수할 필요가 있을 때 필요한 추가적인 열정을 추구하는 것,(3)타인을 돕고

타인과 협력하는 것,(4)개인적으로 불편할지라도 조직의 규칙과 절차를 따르는 것,(5)조직의 목표를 인

정하고 지지하는 행동(이경근,2005,145쪽에서 재인용)
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은 조직시민행동을 “조직보상 시스템에 의해 명시적으로 인정되지 않는 개인의 분

별력 있는 행동”이라고 정의하였고,이는 대체로 조직의 유효성을 높이는데 영향을

미친다고 한다.Organ(1997)과 Smith,Organ,& Near(1983)등은 조직시민행동을

초창기에 정립한 학자들로서,조직이 성공적으로 기능할 수 있는 원동력은 단순히

직무행동에 의해 이루어지는 이상의 것이라 생각하였고 이를 Organ(1988)은 “good

solidersyndrome”으로 표현하고 있다.그런데 이러한 조직시민행동은 구성원의 생

산성에 즉각적으로 긍정적인 영향을 미치는 것도 아니며 경우에 따라서는 불필요

한 직무외 행동을 함으로써 단기적 생산성에 부정적인 영향을 주기도 한다

(MacKenzie,Podsakoff,& Fetter,1993;Smith,Organ,& Near,1983).하지만 대

부분의 조직시민행동에 관한 연구들은 조직의 맥락적 상황을 다양한 측면에서 향

상시키는 자발적이고 자기주도적인 행동으로 조직시민행동을 규정하고,조직에 긍

정적인 기능을 하는 행동변수로 활용되어져 왔다(Farh,Zhonh,& Organ,2004).

조직시민행동의 구성개념은 초기에는 2가지로 구별되었는데,동료나 상사를 자발

적으로 도와주는 이타적 행동과 조직 시스템 내의 구성원에 대한 간접적인 도움이

되는 일반화된 순응(generalized compliance)으로 구별되고 있다(Smith etal.,

1983).조직시민행동의 구성개념은 점차 다양한 차원으로 세분화되는 추세를 보였

으며,대표적으로 Organ(1988)은 이타행위(altruism,다른 사람을 도와주는 행동),

스포츠맨십(불편함이 있더라도 불평하지 않고 참는 행동),시민정신행위(civic

virtue),양심적 행위(conscientiousness),배려행위(courtesy)등으로 구별하고 있다.

또한 조직시민행동을 개인차원의 조직시민행동(OCBI)과 조직차원의 조직시민행동

(OCBO)로 구별하기도 한다(Williams& Anderson,1991).전자는 업무가 많은 종

업원을 도와주는 행동과 같이 특정 조직구성원에 해당하는 시민행동을 말하며,후

자의 경우는 개인과 관련 없이 결석을 하게 되는 경우 사전에 상사에 연락을 취하

는 경우와 같이 조직 내 시스템의 기능과 관련 있는 시민행동을 의미한다.이와 같

이 조직시민행동의 구성개념에 대한 하부요인은 다양하게 학자별로 접근하고 있으

며 이에 대한 차별적 타당성은 구체적으로 제시되지 못하고 있다

2)변화지향 조직시민행동

조직시민행동은 초기에는 다양한 하위개념을 가지고 있으면서도 단일개념으로 강

조되어 왔다.유사하게 친사회적 행동,환경맥락적 행동 등 다양한 유사개념 등이
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제시되어 왔고,그렇지만 이들 행동은 모두 조직 친화적이고 협조적 행동으로 인식

되고 있다.하지만 21세기가 들어서면서 IT 기술의 변화와 글로벌 환경의 변화 등

으로 급격한 패러다임의 전환이 이루어지고 있다.그리고 이러한 혁신적이고 와해

적인 변화에 성공적으로 대처하기 위해서는 조직의 변화와 혁신 마인드가 중요하

다.

새로운 경영환경에서 성공적인 조직의 모습은 조직이 전략적으로 변화를 추진하

는 Top-Down방식보다 구성원들의 자율적인 혁신적 변화로 인한 Bottom-Up방

식이 중요하게 고려된다.그 이유는 세상의 변화를 부분적으로 예측이 가능한 경우

에는 조직차원의 변화주도가 중요하지만,최근에는 고객이나 세상의 변화를 예측하

기 어렵기 때문에 조직의 상층부보다는 고객을 접하는 일선종업원(front-line

employee)들의 진취적인 태도와 자발적 행동이 중요하게 고려된다.창조적이고 자

발적이며 재량권을 가지고서 수행하는 행동은 직무 차원에서 규정하기 어렵다.그

렇다보니 조직시민행동과 같이 역할외 행동으로서 조직의 변화와 혁신을 도모할

수 있는 친사회적인 행동의 의미성이 강조되었다.

최근 조직의 경쟁력은 창조성에 기반을 둔 변화와 혁신에 기초하고 있다.그렇기

때문에 전통적 관점에서 조직유효성과 직무성과는 성취지향적이고 생산적 행동에

중점을 두었다.하지만 최근 직무성과와 직무행동은 창조적이면서 변화지향적인 종

업원 행동이 조직의 성공요인이 되기도 한다.3M의 Post-It을 만들어내는 구성원

의 자율적이면서도 조직이 시키지 않은 일에 대한 구성원 행동은 결국 3M의 새로

운 경쟁력을 주도하는 역할을 할 수 있었다.직무행동은 창조적이고 와해성

(disruptive)에 기초를 두고 강조하기 어렵다.Google같은 경우 조직의 정신모형을

창의성에 두고 구성원의 창의성 행동을 높일 수 있는 다양한 환경맥락을 조성하고

제도와 전략을 추진하고 있다.하지만 결국 조직의 변화를 가져오고 창의성을 높일

수 있는 원동력은 단순히 제도차원의 창의적 역할내 직무행동보다 역할외의 조직

변화를 가져올 수 있는 역할외 행동이 의미가 있을 수 있다.이런 맥락에서 조직에

역발상으로서 혹은 와해성(disruptive)적인 조직시민행동을 생각해 볼 수 있다.즉

조직시민행동은 협조적인 측면과 도전적인 측면으로 구별하여 살펴볼 수 있으며

최근 도전적인 측면의 조직시민행동이 강조되고 이런 맥락에서 변화지향의 시민행

동 개념이 보다 폭넓게 인식되고 있다.

이러한 관점과 관련하여 조직시민행동의 문제점을 지적하면서(Choi,2007)새로

운 변화지향의 조직시민행동(change-oriented OCB)의 개념이 제시되었다.
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Choi(2007)는 기존의 조직시민행동의 하위변수들이 대부분 촉진적이고,친화적이라

고 주장하고 있다.예를 들면 Podsakoffetal.(2000)은 그 이전의 시민행동 연구자

들이 제시한 하위변수들이 일관성이 없다고 지적하고 각각의 구성개념들이 중복되

고 있어 이를 재분류하여 7가지 시민행동으로 나열하였다.이들은 도움행동,스포

츠맨십,조직충성도,조직순응(organizationalcompliance),개인적 주도성(individual

initiative),시민덕성(civilvirtue),그리고 자기개발 등이다.그런데 Podsakoffetal.

(2000)은 논문에서 이렇게 분류된 조직시민행동들이 결국 초창기 조직시민행동이나

역할외 행동 등의 다양한 연구를 촉발시킨 Katz(1964)의 제시 방안과 유사하다는

점을 강조하고 있다.다시 말해서 Katz(1964)는 혁신적/자발적 행동(innovative

spontaneousbehavior)을 강조하였고 이들은 타인과 협조,조직의 보호,건설적 아

이디어의 자발적 제시,자기훈련,조직에 대한 호의적 태도 등의 하위변수로 구별

된다고 했다.결국 30년이 지난 이후 다양한 조직시민행동 연구들의 중추적인 점은

다시 원점으로 회귀하고 있음을 언급하고 있다.Choi(2007)는 이러한 Podsakoffet

al.(2000)의 7가지 분류 내용들이 모두 촉진적이고 친화적인 특성이 강하며 단지

개인 주도성 하위변수만이 촉진적이고 친화적인 조직시민행동의 범주에서 벗어날

뿐이라고 하였다.결국 이와 같은 Choi(2007)의 주장은 친화적이고 촉진적인 조직

시민행동의 범주를 벗어나 변화지향적이고 혁신적인 조직시민행동의 영역을 강조

하게 되는 동인이 되었다.기존의 변화지향적인 연구들과 변수들을 종합한 방호진

(2013)의 연구를 기반으로 추가 보완한 내용은 아래 <표 7>과 같다.

새로운 변화지향의 조직시민행동은 기존의 시민행동이 조직을 대상으로 하지 않

고 변화를 초점으로 하고 있다는 점을 착안한 것이다.이는 직무태도의 핵심변수로

인식되는 조직몰입이 초기 몰입의 대상을 조직에 한정하여 구성원들이 조직에 대

한 몰입하는 심리적 상태에 중점을 것에 비하여 이후 조직몰입의 다중몰입 개념

접근법에서는 조직 이외의 개체,즉 노조,전문성,커뮤니티 등에 몰입하는 상태를

강조했다.유사하게 조직시민행동은 조직의 범주 내에서의 역할외 행동에 주안점을

두었으며 그 내용이 주로 조직 내 친화적인 역할외 행동이라는 점이다.
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포함 개념 개념적 정의 연구자

발언행동

(voice)

상황의 개선을 위해 수행되는

건설적이고 변화지향적인 의사소통 행위
LePine&VanDyne(2001)

창의 성과
적극적으로 제안하거나 창의적 제안에

대한 불만의견에 대응하는 것

Bettencourtetal.(2001);

Zhou&George(2001)

적응 성과
변화에 적응하고 직무요구의 변화에

따라 학습내용을 전이하는 행동

Allworth&Hesketh(1999);

Pulakosetal.(2000)

긍정의 선제적

행동 (positive

proactive

behavior)

환경에 따른 변화,그리고 구성원

개인의 내면적 변화를 포함한 변화를

불러일으키기 위한 구성원의 노력

Bindle&Paker(2010)

개인적 주도

(personal

initiative)

공식적인 직무요구를 넘어서는

업무수행을 위한 자발적이고 적극적인

접근

Freseetal.(1997)

주도행위

(takingcharge)

업무와 관련된 기능적 변화를

조직적으로 도입하기 위해 수행되는

역할외 행동

Morrison&Phelps(1999)

과업 변경

(taskrevision)

잘못된 절차,정확하지 않은 직무기술,

또는 역기능의 역할 기대 등을 수정하기

위한 행동

Staw &Boettger(1990)

혁신적 행동
3단계의 혁신 프로세스 상에서 나타나는

행동
Scott&Bruce(1994)

<표 7>변화지향 조직시민행동과 유사 연구

<자료:방호진(2013)박사학위논문,p.58의 내용을 기초로 저자가 추가로 작성>

그런데 Bettencourt(2004)는 이러한 영역의 포커스를 넓혀 변화지향적인 조직시민

행동의 개념을 제시하였다.이 행동은 조직시민행동에서 분화되어 조직의 변화와

개선을 가져올 수 있는 역할외 행동이다.변화지향 조직시민행동(change-oriented

OCB:CO-OCB)은 “구성원 개인의 입장에서 조직의 업무방식과 정책,그리고 업무

절차 등에 대한 변화를 모색하고 추구하는 건설적인 노력”(Choi,2007,469쪽)으로

정의 하였다.구체적으로 고객과 접점에 있는 구성원이 업무방식,정책,절차 등에

대해 조직적으로 기능적 변화를 규정하고 실행하려는 건설적이고 역할외 역할 노

력을 CO-OCB라 정의한 것이다(Bettencourt,2004,p.165).

변화지향 조직시민행동에 관한 Bettencourt(2004)의 독창적 연구에서는 고객을 직

접 접하는 판매사원들을 대상으로 하여 변화지향 조직시민행동에 영향 미치는 선
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행변수가 개인적 요인과 환경적 요소의 상호작용에 의할 것이라는 추론을 바탕으

로,개인과 조직 간의 사회적 교환관계의 질과 상호호혜성의 관계성을 중요하게 강

조하였다.실증분석 결과,변혁적 리더십과 조건보상의 리더십 요인은 변화지향 조

직시민행동에 간접적으로 영향 미치고,조직몰입과 변화지향 조직시민행동은 리더-

구성원 교환관계의 질에 의해 조절된다고 하였다.
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제3장 연구의 설계

제1절 연구 모형과 가설 설정

1.연구 모형

본 연구를 위해 제시하는 연구모형은 다음과 같다.이러한 연구모형은 진정성

리더십이 긍정심리자본과 직무열의의 매개 역할관계를 통해 변화지향 조직시민행

동에 미치는 간접적인 영향력과 진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는

직접적인 영향력을 규명하고자 하는데 목적을 두고 있다.

<그림 3>연구 모형
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2.연구가설의 설정

본 연구에서는 연구 모형에서 제시된 변수들에 대한 관계를 이론과 실증분석 결

과를 바탕으로 추론하고 가설로 제시하고자 한다.그리고 이러한 가설을 설정하게

되는 기본적 이론적 틀로서 첫째,리더와 구성원의 교환관계를 들 수 있다.즉 긍

정 리더십의 논리에서 알 수 있듯이 구성원에게 긍정적인 영향을 받은 구성원은

긍정적인 태도와 행동을 수행하여 조직에 긍정적인 기능을 하게 된다.본 연구에서

주체적으로 중점을 두고 있는 진정성 리더십은 구성원이 지각하는 상사의 리더십

으로서 비록 당사자가 아니기 때문에 내면적 자아와 생각을 명확하게 알 수는 없

지만,직무상으로 혹은 개인적으로 상호작용을 수행하는 과정에서 구성원은 리더의

내면적 의도에 대한 단서(cue)를 전달받게 되고,이러한 긍정적 단서는 구성원으로

하여금 직무상 태도와 행동을 결정하게 만드는 동기부여 원인이 된다.

둘째,사회인지(socialcognitive)이론을 기초로 들 수 있다.Bandura(1986)에 의

해 주장된 사회인지 이론에 따르면 인간의 행동은 환경의 영향력이나 개인의 성향

에 의해 결정된다고 한다.즉 환경,성향 그리고 행동은 서로 삼각형의 관계를 이

루고 상호 영향을 미치고 있다는 것이다.그런데 Bandura(1986)는 본질적으로 인간

의 행동이 이루어지기 위해서는 학습이 필요하며,학습은 자신의 행동을 통해 이루

어진다고 하였다.그리고 인간은 지식과 정보의 확대를 이루게 되는데 이는 모델로

하는 이상적인 상대방으로부터 정보를 전달받음으로써 가능하게 된다는 사실이다.

결국 본 연구 모델이 제시하는 행동변수는 리더를 환경변수로 보고 이 환경변수가

팔로워에게는 모델이 되고 이러한 모델이 의도하던 그렇지 않던 간에 모델링이 되

는 상징적 인물로서 올바른 정보를 제공해줌으로써 영향을 받게 된다.

셋째,사회적 교환관계로 설명할 수 있다.리더의 진정성을 지각하는 종업원들

은 조직이나 리더가 공정한 게임을 하고 있다고 귀인시켜 공정성이 확보되고 이러

한 공정성은 리더가 부하직원에게 제공하는 정서적 후원으로 판단하게 되어 리더

를 신뢰하게 된다.또한 이러한 정서적 후원에 대한 대가로 구성원들은 긍정적인

직무태도와 행동을 보여줄 수 있는 호혜성을 가지게 된다.이러한 논리적 틀과 이

론적 모델을 바탕으로 다음과 같은 관계성을 고려해볼 수 있다.
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1)진정성 리더십과 긍정심리자본의 관계

긍정심리자본은 구성원들로 하여금 스스로가 할 수 있다는 자신감과 어렵고 힘든

상황을 극복해내고 더욱 발전적이고 도전적인 방향으로 성취감을 갖는 자기구현적

인 정서적 특징이며,이러한 특징은 구성원들의 심리적 자본이라고 표현할 수 있

다.그렇다면 이와 같은 긍정심리자본의 특성은 어떻게 형성될 수 있을까?긍정심

리자본은 정서지능과 유사한 맥락에서 고려해볼 수 있다.Goleman(1995)은 정서지

능을 “좌절상황에서도 개인을 동기화시키고,자신을 지켜낼 수 있고,충동의 억제

와 만족의 지연을 가능하게 하고,기분상태나 스트레스로 인해 합리적인 사고가 저

해되지 않고,타인에 대해 공감할 수 있고 희망을 버리지 않는 능력(한지현․유태

용,2005,p.178재인용)으로 정의하고 있다.결국 정서지능이 높은 구성원들은 긍정

심리자본이 높다고 추론할 수 있으며 자기효능감,복원력,희망과 낙관주의 성향이

강하며 이를 잘 규제할 수 있는 특징이 있다고 하였다.긍정심리자본과 진정성 리

더십은 2가지 방향에서 설명할 수 있다.

첫째,리더의 긍정심리자본은 리더의 진정성 리더십에 긍정적 영향을 미칠 수 있

다.긍정심리자본은 희망,자기효능감,복원력,낙관주의 등의 특성을 의미하며,이

러한 긍정적인 심리적 자본은 리더로 하여금 자기인식을 하는데 중요한 선행적 요

인이 될 뿐만 아니라 자기규제 등 진정성 리더십의 특징을 형성하는데 긍정적인

기능을 할 수 있다.

긍정심리자본의 형성에 리더십이 어떤 영향을 줄 수 있을까?구성원의 직무 및

직무외 활동 등에 있어 가장 직접적인 영향력을 행사할 수 있는 대상은 리더라고

볼 수 있다(Gal& Jones,1985).리더의 긍정심리자본이 구성원의 심리상태에 직접

적인 영향을 주고 종업원의 정서지능이나 긍정적 정서를 창출하는 선행적 요소이

다(Gardneretal.,2005;Petersonetal.,2012).특히 최근의 업무환경은 불확실성

과 불안정성이 높아가고 있다.급변하는 환경,고용안정성이 담보되지 못한 고용환

경,신기술의 지속적 혁신과 도전 등에 의한 업무 피로와 스트레스 누적 등 다양한

부정적 심리 유발 요인이 존재하는 가운데 구성원들의 긍정적 마인드를 함양하고

열정과 동기부여를 촉진시킬 수 있는 대상은 리더이다.또한 부하의 정서지능은 다

양한 상황적 맥락에 의해 영향 받지만 가장 직접적으로 미칠 수 있는 영향적 요인

은 리더 혹은 상사와의 교환관계 혹은 상사의 리더십에 의해 비롯된다.리더와 부

하직원 간에는 사회적 상호작용과 상호종속성의 관계에 있고,서로 간에 정서가 교
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감되고 합리적이고 이성적인 교감에 의해 긍정적인 정서가 전달될 수 있을 것이다.

특히 불확실성과 불안전성이 높은 상황에서는 리더의 역할이 더욱 중요하게 대두

되는데 구성원들에게 긍정적인 마인드를 가질 수 있는 기회를 마련하고 구성원들

로 하여금 열정을 갖고 동기부여 되도록 역할을 수행해야 한다.특히 리더가 가지

고 있는 긍정적 감정은 종업원들에게 그대로 전달되고 구성원들은 본인들의 감정

을 여러 경로를 통해 끊임없이 전달하고 퍼뜨리며 또한 팀 내 다른 구성원들에

의해서도 영향을 받는다(Barsage,2002).종업원들에 대한 리더의 영향은 어떻게

리더와 구성원들의 특성이 결과에 영향을 끼치도록 상호작용하는지를 감안함으로

써만 이해할 수 있다(Ahmad,2008)개인적 특성들은 어떻게 종업원들이 그들의 리

더의 행위를 해석하는지에 영향을 줄 수 있다(Eagle,2005;O'Mahony,1984).더욱

이 종업원들 특성의 역할을 이해하는 것은 발전하는 진정성 리더십 이론의 중요한

부분이다.종업원들에게 스스로의 속성,가치관,포부,약점 등을 솔직하게 표현함

으로써 종업원들도 똑같이 할 수 있게 격려하며,신뢰와 친밀함의 기초를 마련하게

되는 것이다.구성원들은 리더의 가치관과 리더가 지지하는 바를 알게 되고 리더가

그들을 이해한다는 것도 알게 된다.더 나아가 이러한 통찰을 통해 리더와 종업원

들의 속성,가치관,포부사이에 높은 일치성이 있다고 판단되는 경우,신뢰가 더욱

깊어질 것이며 보다 가까운 관계로 발전 될 것이다. 보완적 적합성이론

(complementarycongruitytheory)은 리더들의 행동 또는 능력과 그들의 구성원들

의 관련 요구의 일치를 의미한다(Grantetal.,2011;Kiesler,1983).리더의 능력과

구성원들의 특성 간에 상보성 (complementarity)이 없을 경우,발전을 위한 필요가

실질적으로 감소하기 때문에,리더의 영향력이 적을 수도 있을 것이다.반면,리더

는 특정 능력들이 구성원들의 요구를 보완할 경우,리더들은 구성원들의 능력이 특

정 영역에서 발휘될 수 있도록 강력하게 도움을 줄 수도 있다.이러한 상보성 측면

에 입각하여,구성원들이 긍정적인 심리적 자원들을 필요로 할 경우,진정성리더십

은 구성원들의 성과를 향상시키지만,그들이 높은 수준의 긍정심리자본을 가지고

있을 경우,즉,이미 그들이 희망적이고 낙관적이며,복원력이 있고 효율적인 경우,

이러한 장점은 감소된다는 것이다.

진정성 리더십은 그것이 긍정적인 심리적 자원들을 구축으로하여 구성원들의 직

무수행에 영향을 준다는 점에서 긍정심리자본과 유사한 효과를 갖는다는 점을 주

목하여야 한다.긍정심리자본의 4가지 구성요소 각각은 (즉,희망,효능감,복원력

그리고 낙관주의)는 조직에 바람직한 결과로 이어지는 긍정적인 심리적 자원들을
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나타낸다(Luthansetal.,2007).최근의 메타분석은 긍정심리자본이 바람직한 직원

들의 태도,행동 그리고 여러 방법으로 측정된 성과에 유의미한 영향을 갖는다는

것을 지적하고 있다(Avey,Reichard,Luthans& Mhatre,2011).처음으로 Luthans

& Avolio(2003)에 의해 묘사된 대로,진정한 리더들의 행동은 이러한 긍정심리자

본들로부터 나와,그들 자신과 구성원들의 발전으로 이어진다(Avolio& Gardner,

2005;Yammarino,Dionne,Schriesheim & Dansereau,2008).이는 진정성 리더십

에 긍정심리자본의 요소들이 포함되어 있다는 표현이다.

진정성 리더에게 내포되어 있는 긍정심리자본은 리더와 교환관계에 있는 팔로워

혹은 종업원에게 영향 미치며 전이된다.구체적으로,진정성 리더들은 현실적으로

희망적이며 신뢰할 수 있는 능력을 가지고 있으며,그들의 의지력을 확고히 할 뿐

만 아니라 구성원들의 자기 효능감을 향상시키도록 추구하는 경로 또는 지침에 대

한 긍정적인 측면을 포함함으로써 구성원들의 희망을 높일 수 있다 (Avolioetal.,

2004).더욱이 진정성 리더들은 긍정적인 관점에서 구성원들과 정보를 해석,교환

및 상호작용하므로,구성원들에게 긍정적인 감정을 유발하며,그러한 감정들은 구

성원들의 낙관주의로 나타난다(Avolioetal.,2004;Avolio,Luthans& Walumbwa,

2004;Luthans& Avolio,2003).선행 연구 결과들은 진정성리더십이 리더들과 구

성원들의 긍정심리자본과 긍정적으로 연관되어 있고,구성원들의 성과로 이어진다

는 것을 보여주고 있다(Avey,Avolio& Luthans,2011;Walumbwaetal.,2011;

Woolley,Caza& Levy,2011).

따라서 리더의 진정성을 인지하는 구성원은 리더의 진정성이 자신의 것으로 체화

되며 전이될 수 있는데 그 이유는 가장 근거리에서 거래적이고 정서적인 교환관계

를 형성하고 있기 때문이다.또한 진정성 리더십이 함유하고 있는 진정성은 긍정적

인 심리자본 형성의 동인이 될 수 있으며,진영업(2013)등도 진정성 리더십이 긍

정심리자본에 긍정적인 영향 미친다는 것을 보고하고 있다:이상과 같은 이론을 근

거로 하여 진정성 리더십과 긍정심리자본과의 인과성에 대한 가설을 다음과 같이

설정할 수 있다.

가설 1.진정성 리더십은 긍정심리자본에 긍정적 영향을 미칠 것이다.
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2)진정성 리더십과 직무열의의 관계

리더와 구성원 간의 직무태도 및 행동은 리더와 구성원 간의 교환관계에서 추론

해볼 수 있다.C.I.Barnard가 주장한 바와 같이 조직 내 구성원들은 조직과 개인

간의 유인과 공헌의 관계의 균형성을 이루려고 하고,구성원들은 조직의 리더로부

터 영향을 받게 된다.Bandura의 사회인지이론에서도 리더의 행동은 구성원의 자

기효능감을 높여주는 역할을 하며 직무동기와 행동을 변화시키는 기능을 하게 된

다.뿐만 아니라 진정성 리더십의 사회적 영향력 관계를 제시한 초기의 연구인

Avolioetal.(2004)는 진정성 리더십이 직무열의,동기부여,몰입,만족과 관여

(involvement)등과 밀접하게 관련성 있다고 하였다.

리더와 구성원의 직무행동을 설명하는 대표적인 이론은 사회교환관계이론과 신

호이론(signalingtheory)이다.즉 리더와 구성원의 관계성은 사회적 교환관계의 균

형 속에서 이루어지며 또한 리더가 구성원에게 보여주는 공정성이나 정당성 등은

구성원에게 매력성을 유발시켜 이에 합당하는 행동을 하게 된다는 것이다.결국 이

러한 신호이론은 리더를 포함한 조직의 정책이나 관행으로부터 영향 받아 구성원

의 직무태도나 행동에 영향을 미치는 관계성을 가진다.진정성 리더십을 지각하는

구성원들의 긍정적인 직무태도 및 행동에 대한 기대는 수많은 연구를 통해 제시되

어 왔다(Lord& Brown,2004).진정한 리더들은 그들 가치관에 입각하여 행동하

며,구성원들의 관계에서 솔직함과 진정성을 이루기 위해 노력하며(Gardneretal,

2005;Kernis,2003),진정한 리더들은 솔선수범하고,투명한 의사결정을 보여준다

(Avolio& Gardner,2005).솔선수범하는 것은 종업원의 업무에 대한 리더의 몰입

을 나타내며,구성원들에게 업무수행 중 감정적 그리고 신체적으로 연결하고,인식

적으로 방심하지 않는 방법에 대한 지침을 제공한다.Walumbwaetal.(2010)은

진정한 지도자들의 윤리적인 행동이 그들의 매력과 역할모델로서의 신뢰도 때문에

구성원들을 인도할 가능성이 있다고 주장하였다.

진정성 리더십 아래에 있는 구성원들은 강력한 긍정적인 자질을 리더의 덕분으로

돌리고,그들의 가치관과 신념을 내재화하며,그들과 일관되게 행동하는 경향이 있

다. Avolioetal.(2004)에 의하면,진정한 리더들의 행위는 높은 도덕적인 기준에

의거 인도되는 것으로서 구성원들에 의해 공정하고 정직하며,구성원들을 대하는데

있어 무결점의 특징이 있다고 간주된다.리더는 투명성,긍정성 그리고 높은 윤리

적 기준을 통해 구성원들 간에 공유된 가치관을 자극할 수 있다.그 결과,구성원
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들은 긍정적인 행동을 나타내며,자부심과 응답하기 위한 의무를 갖도록 동기가 부

여된다(Illiesetal.,2005;Yuki,2002).

진정한 리더들이 구성원들의 성과에 긍정적인 영향을 주는 이유에 대한 이론적인

이해 외에도,선험적인 뒷받침 또한 나타나고 있다.Walumbwaetal(2008,2010,

2011)은 최근 진정성 리더십 행동이 상관이 채점한 직무성과,조직시민행동 그리고

직무몰입과 긍정적인 관계가 있음을 보고하였다.또한 George(2003)는 진정한 리더

들이 장기간에 걸쳐 긍정적인 결과를 나타내기 위한 큰 책임감의 모델링과 이전을

통해 구성원들에게 동기를 부여한다고 보았다.또한 정예지․김문주(2013)는 리더

의 진정성으로 인해 팀 구성원들의 긍정적 정서인 팀에너지가 충만되고 구성원들

의 직무에 대한 열의가 높아짐을 증명하였다.이철희 외(2012)는 직무열의를 높이

고 구성원의 자발적 참여를 유도하는 동기부여의 역할을 수행하는 리더가 필요하

다고 강조하고,변혁적 리더십과 직무열의의 긍정적 관계성을 증명하고 있다

(Harter,Schmidt,& Hayes,2002).뿐만 아니라 대만의 종업원들을 대상으로 실증

분석한 Wang& Hsieh(2013)은 진정성 리더십은 구성원들에게 언행이 일치하는 행

동을 보여줌으로써 구성원들은 리더를 신뢰하게 되며 리더가 공정하다고 판단하게

되어 일에 대한 몰두와 열의에 대한 동기부여가 이루어진다고 주장하고 실증분석

결과 이를 증명하고 있다.Morrison& Robinson(1997)은 리더는 자신이 제시하는

신념과 행동의 일관성이 있어야 하며 이러한 일치성을 인식하는 구성원은 조직에

긍정적으로 몰두하고 자발적으로 조직발전에 긍정적인 의견을 제시하는 등으로 조

직에 열의를 가지게 된다고 하였다.

변혁적 리더십과 진정성 리더십은 모두 구성원에게 긍정적인 정서를 함양시키고

강한 메시지를 전달하고 있다는 점에서 공통점이 있으며 이를 통해 진정한 지적자

극을 제공하기 때문에 구성원은 이에 대한 직무열의의 동기가 부여될 수 있는 것

이다.이와 같은 논리를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정할 수 있다.

가설 2.진정성 리더십은 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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3)긍정심리자본과 직무열의의 관계

긍정심리자본은 개인의 성과에 긍정적인 영향을 갖는 태도적 그리고 인식적인 자

원의 발전적 상태와 같은 합성물이다(Luthansetal.,2007).진정성 리더는 그들 자

신의 장점과 약점을 인식하고 모든 문제에 대한 모든 측면을 감안하며,그들의 행

동 뒤에 있는 이유와 목표를 명확하게 소통하는 사람들이다.그러한 행위는 성실

성,신뢰 그리고 높은 윤리적 기준에 의해 특징화되는 긍정적 조직 분위기를 촉진

할 것으로 예상되며,이러한 분위기는 구성원들이 발전에 기여한다(Avolio &

Gardner,2005;Luthanset.al.2007).사실 구성원의 발전의 여부는 진정성 리더십

에 대한 진정한 시험으로 간주되어 왔으며 (Gardner,Avolio,Luthans,May &

Walumbwa,2005;Ilies,Morgeson& Nahrganf,2005)또한 구성원들의 발전을 함

양함에 있어서 솔선수범만으로는 충분하지 않다(Avolio& Luthans,2006;Gardner

& Schermerhorn,2004).이 관점에서 진정성 리더십이 구성원들의 참여와 발전 없

이 존재한다는 것은 불가능 하다는 것이다.구성원들이 인식하고 동일하게 반응을

했을 때 비로소 진정한 리더라 할 수 있다.진정한 리더는 구성원들 사이에 긍정적

인 감정을 만들고 리더와 조직의 주된 목표와 동일시하는 것을 도와 사고를 확장

시킬 가능성이 높으며(Fredrickson,1998,2001)이는 시간이 흐름에 따라 부가 가

치를 형성하는 행위에 초점을 둔 “군살을 뺀”행동을 이끌어낸다(Emiliani,1998).

진정성 리더는 높은 신뢰를 위한 조건을 만들며,구성원으로부터 긍정적인 정서

를 이끌어내어 의사결정을 돕고 조직을 건강하게 하며 궁극적으로는 긍정적인 정

서상태를 유지하며 높은 수준의 참여를 이끌어낸다.Deluga(1995)는 구성원들의 리

더에 대한 신뢰가 추가역할 행동인 조직시민행동과 유의한 관계가 있음을 밝혔는

데 윤만의(2000)의 연구에서도 리더에 대한 구성원의 신뢰는 조직시민행동에 중요

한 영향을 미치는 것으로 나타났다.Youssef& Luthans(2007)의 연구에서는 긍정

심리자본이 직무만족이나 직무몰입에 긍정적인 영향을 준다고 하였다

연구자들은 리더십 과정에서 감정의 중요성을 강조하고 있으며 (예를 들면,

Ashkanasy& Tse,2000;Michie& Gooty,2005),그들 중 일부는 진정성리더십이

직원들의 긍정적인 감정을 향상시킨다고 제안하고 있다(Avolio& Mhatre,2012;

Avolioetal.,2004;Walumbaetal,2008).직원들의 긍정적인 감정은 즐거운 감정

상태 또는 좋은 분위기;(Estrada,Isen& Young,1994,p.286)이며,진정성리더십

은 직원들을 더욱 창의적으로 만들 수 있는 긍정적인 감정을 경험하도록 한다.
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진정성 리더십이 직원들의 긍정적인 감정을 조정하는 역할을 통해 직원들의 창

의성을 예측하는지 여부를 살펴보기 위해서는,긍정적인 감정이 창의성과 관계가

있다는 것을 밝혀야한다.확장 구축이론 (Broaden-and-buildtheory)(Fredrickson,

2001)에서는,긍정적인 감정이 직원들의 주의 범위(scopeofattention)와 인식의 범

위를 확장시켜 창의적인 활동을 발견할 확률을 증가시킨다고 하였다(Frederickson,

2001;Frederickson& Branigan,2005;Wright& Cropanzano,2004).Miller(1997)

는 사람들이 즐거워할 때,엔도르핀,에피네프린 및 아드레날린과 같은 화학물질이

신체에서 분비된다는 것을 밝혀냈다.즐거움은 그들의 에너지와 행복감을 증가시키

고 더욱 창의적인 사고와 의사결정,더 높은 자부심과 더 나은 성과의 통로를 열어

준다.는 긍정적인 감정과 창의성 간의 관계에 대한 생리학적인 설명을 제공한 것이

다.

긍정적 감정은 직원들간의 사회적 유대/연결을 향상시켜 개인들이 창조의 가능

성을 열어 새로운 것을 시도하도록 이끄는 광대한 감정적인 상태를 구축하도록 한

다.진정성 리더십이 직원들의 긍정적인 감정과 관계가 있다는 점과 직원들의 긍정

적인 감정이 그들의 창의성과 긍정적인 관계가 있다는 점을 감안하여,본 연구는

직원들이 긍정적인 경험을 하고,따라서 더 창조적이 되기 때문에 진정한 리더들은

직원들에게 창의성을 일깨워줄 수 있다고 본다.

진정성 리더십이 직원들의 희망과 관계가 있고,직원들의 희망이 그들의 창의성

과 관계가 있다는 것을 감안하면,직원들이 희망을 경험하여 더욱 창의적으로 되기

때문에,진정한 리더들이 직원들의 창의성을 일깨워 준다는 것이다.리더들에 대한

신뢰는 행동적 결과인 OCB에 대한 조절효과는 없는 반면,리더들의 행동과 직무만

족도 같은 태도 변수들 간을 조절하는 역할을 할 것이다.다시 말하면,직원들이

그들의 리더들을 신뢰할 수 있다고 믿을 경우,그들의 심리적인 안녕이 긍정적인

영향을 받을 수 있다는 직원들의 태도 간에 변환 가능한 효과가 있으며,그들은 직

무에 더욱 전념할 것이다.따라서 상관이 진정성을 가지고 있다고 간주할 경우,직

원들이 자발적으로 반응하려는 욕망이 증가하며,신뢰와 의존성을 만들어 내어,직

원들이 업무에 더 전적으로 전념하도록 한다.따라서 다음과 같이 가설을 설정한

다.

가설 3.긍정심리자본은 직무열의에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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4)긍정심리자본과 변화지향 조직시민행동의 관계

긍정심리자본은 변화와 혁신과 연관성 있다.긍정심리자본은 긍정적인 정서를 창

출하며 이러한 정서는 인간의 마음에 희망을 가지게 하고,위기와 어려움을 이겨내

게 하는 원동력이 되며,낙관주의적이면서 특정한 일을 해낼 수 있을 것 같은 효능

감을 가져오게 한다.결국 이러한 다양한 형태의 긍정심리자본은 직무만족,직무성

과(Luthansetal.,2007),조직몰입(Youssef& Luthans,2007)과 종업원 결근율

(Aveyetal.,2006)과 연관성 있다.또한 긍정심리자본과 개인 창의성은 긍정적인

관계성이 있다(김은실․백윤정,2014;Regoetal.,2012).

긍정심리자본과 변화지향 조직시민행동의 관계성에 대한 논리는 다음과 같이 추

론할 수 있다.앞서 설명한 바와 같이 변화지향 조직시민행동은 조직이 요구하고

직무상의 필수사항은 아니다.그래서 역할외 행동이라 할 수 있다.하지만 이러한

개인과 집단의 사소한 역할외 행동이 조직의 변화와 큰 성과를 거두게 하는 원동

력이 될 수 있다.미국의 유통업체인 Target에서는 구성원이 자발적으로 매장의 운

영방식 등을 개선하고자 하는 행동을 수행하여 매출액의 신장을 가져오는 등 성과

향상을 이루었다고 보고하였다.그런데 이러한 자발적인 변화의 노력은 X론적인

사고방식을 가지고 있는 종업원들에게서 이루어질 수 없다.조직이 난관에 있어도

구성원 개인에게 이를 극복할 수 있다는 긍정적인 역량이 바탕되지 않고서는 새로

운 변화를 가져올 수 있는 노력이나 의지 혹은 행동이 후행될 수 없는 것이다.자

기효능감,희망,낙관주의 그리고 복원력 등으로 통합된 긍정심리자본은 변화에 대

한 생각을 가져오게 하고,직무상의 필수요건이 아니더라도 자발적으로 조직의 발

전을 도모하려는 적극적 노력을 기울이게 하는 원동력이 될 수 있다.이상의 논의

를 바탕으로 다음과 같은 가설을 제시할 수 있다.

가설 4.긍정심리자본은 변화지향 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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5)직무열의와 변화지향 조직시민행동의 관계

최근의 연구에서 진정성 리더십이 업무결과인 직무만족,업무헌신,창의성,몰입

그리고 조직시민행동 (Rego,Sousa,Marques& Cunha,2012;Walumbwaetal.,

2008;Walumbwa,Wang,Wang,Schaubroeck& Avolio,2010)은 물론,직원들의

태도와 행동에 긍정적인 영향을 끼칠 수 있다는 주장이 제안되고있다.그리고 직원

열의란 개인들의 업무에의 참여,만족 그리고 열정이다 (Harter,Chmidt& Hayes,

2002).직원들이 진심으로 지원되고,대우를 받는다는 것을 인식할 때,직원들은 직

장에서 그들의 몰입을 증가시킨다는 개념이다.그렇다면 이러한 직무열의는 역할외

행동으로서 조직이 구성원에게 공식적 직무와 역할행동으로 요구하지는 않지만 조

직에 막대한 영향을 미칠 수 있는 변화지향 조직시민행동과 어떤 연관성이 있는지

를 파악하는 것은 매우 의미있는 일이다.

변화지향 조직시민행동은 자신의 직무행동은 아니면서 자신의 자발적 행동이 조

직의 조그만 변화를 가져오고 이러한 변화와 재량적 행동이 조직에 긍정적 기회를

가져올 수 있는 것이다.인간에게 자발적 행동을 유발시키는 원인은 다양하게 찾을

수 있다.구성원과 업무적으로 접촉의 빈도가 높은 상사 혹은 리더에 대한 신뢰를

통해서도 구성원의 행동에 대한 동기부여를 유발시킬 수 있다.리더에 대한 신뢰와

협력적 관계(Blau,1964;Perry& Mankin,2004)는 구성원 행동에 직접적 영향 미

친다.또한 Hunt& Aldrich(1998)는 직속 상관들이 CEO보다 더 강력한 영향력을

가지고 있다고 주장한 바 있는데,직속상사는 구성원의 행동에 영향 미치며 이를

통해 형성되는 직무열의는 결국 구성원의 자발적 행동을 가져오게 하며 자유재량

적이면서 친조직적인 변화지향 조직시민행동을 가져올 수 있다.따라서 이러한 논

의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 5.직무열의는 변화지향 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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6)진정성 리더십과 변화지향 조직시민행동의 관계성

Edmondson(1999)은 심리적 안전과 본질적인 동기부여의 인식은 진정성리더십이

직원들의 창의성을 자극하고,진정한 리더들이 직원들을 더욱 더 창의적으로 만드

는 직원들의 심리적 안전과 본질적인 동기부여를 향상시킨다고 하였다.심리적 안

전이란 어떻게 팀 또는 조직적인 정황이 대인관계의 위험부담에 대해 안전하다고

개인들이 생각하는 지를 의미한다(Edmondson,1999).Elsbach& Hargadon(2006)

은 심리적인 안전에 대한 연구에서 한 사람이 위험하다는 이미지 없이 자기 자신

이라고 느끼는 감정은 직장에서 혁신적이고 흥미로운 행위에 자유롭게 종사하도록

직원들에게 동기부여를 할 수 있다는 것을 제안하고 있다.진정한 리더들은 직원들

에게 투명하게 보임으로써,내재화된 윤리적 기준에 의해 행동하고,결정을 내리기

전 관련 자료들을 객관적으로 분석함으로써,직원들의 신뢰,존경 그리고 정체성을

향상 시킨다(Avolio,Gardner,Walumbwa& Nahgang,2005;Walumbwaetal.,

2008).신뢰,존경 그리고 정체성은 직원들이 위험을 감수하고,독특한 아이디어를

제안하며,두려움 없이 상충되는 의견들 도입하는데 자유를 느끼면서 더 큰 심리적

인 안전을 경험하도록 이끈다(Avolioetal.,2004;Edmondson,1999;Walumbwaetal.,2010).

결과적으로,직원들은 문제와 기회에 직면하여 더 창의적이 되는 경향이 있다.창

의성은 창의적 작업에 수반되는 도전에 직면하여 보존하도록 개인들을 밀어붙이는

어떤 수준의 내재화된 지속적인 힘이다(Shalley& Gibson,2004).창의성은 현재의

상태에 대한 도전과 가능한 실패를 받아들이는 성향을 필요로 한다 (Staw,1995:

Zhou& George,2003).Snyder(1994)에 의해 발전된 희망이론에 따르면,희망은

“사고방식에 힘을 부여하는 것”으로 볼 수도 있다는 점을 감안하면,낮은 희망에

비해 더 큰 희망을 경험하는 사람은 그러한 도전들을 더욱 성공적으로 마주할 수

있다.

의지력은 목표에 대한 장애물이 나타날 경우,희망을 가진 직원들이 목표를 추구하

고 보존하도록 이끈다(Snyder,2000).진행력은 이전의 경로가 작용하지 않거나 실

천할 수 없을 경우,그들이 대안 경로를 찾도록 이끈다 (Snyder,1994,2002).모든

차선적 경로는 새롭고 유용한 것일 필요는 없으나,희망을 가진 사람들은 희망을

가지지 않은 사람들보다는 더 자주 새롭고 유용한 아이디어와 해법을 찾는다.더욱

이,희망을 가진 직원들은 목표의 추구를 즐기기 때문에,본질적으로 더 크게 동기

부여가 되며,그들이 “대리인 에너지 (agencyenergy)”를 발휘할 때 창의적인 방법
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을 찾는 경향이 있다 (Amabile,1996;Oldham & Cummings,1996;Shalley& Gibson,2004;

Snyder,2002;Snyder,Lapointe,Crowson,&Early,1998;Zhou& Ren,2012).

본질적으로 동기부여는 “새로운 것과 도전을 추구하고,한 사람의 능력을 확립하

고 실행하며,탐색하고 학습하는 내재된 경향을 나타낸다(Ryan& Deci,2000).선

행연구에서는 본질적인 동기부여가 창의성을 촉발한다고 하였다(Zhou & Ren,

2012).직원들의 본질적인 동기부여는 본질적으로 동기가 부여된 직원들이 더 호

기심이 많아지고 학습 지향적이 되며 인식적으로 유연하고,위험을 부담할 의지가

있으며,위험,장애 그리고 기회에 직면할 경우 집요해지기 때문에 창의성이 배양

된다고 하였다(Amabile,1996;Oldham & Cummings,1996;Zhou,2003;Zhou&

Ren,2012).Iliesetal.(2005)

진정성 리더십과 변화지향적 조직시민행동의 관계성은 다양한 관점에서 추론해

볼 수 있다.첫째,정당성과 진정성을 지각하는 종업원은 긍정적인 자아존중감을

가져오고 직무 혹은 직무외 행동에 대한 동기를 자극시킬 것이다.진정성 리더십은

다른 리더십 스타일과 같이 그 실체와 정도의 인식에 따라 구성원들의 행동에 영

향을 미친다.그리고 리더가 정당성과 진정성을 담보하고 이에 영향을 받는 종업원

은 조직변화를 이루고자 하는 자발적이면서 재량적인 조직시민행동을 수행할 것이

다.정당성과 관련하여 이수정․윤정구(2013)연구는 유사한 논리성을 제시할 수

있는 결과를 보여주고 있다.이들은 DJSI(Dow JonesSustainabilityIndex)Korea

2009에 편입된 42개 기업의 종업원을 대상으로 조사한 결과,자신의 조직이 사회적

책임 활동을 수행하는 이유와 동기가 수단적이고 다른 기업을 모방하는 차원의 모

방적 동형화로 이루어지는 등 정당성을 확보하지 못한다고 판단하는 경우 구성원

들은 조직의 행동을 진정성 있게 보지 않고 결국 유발행동의 동기요인이 되지 못

하게 되고 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치지 못한다고 하였다.또한 김창

호․심원술(2012)은 리더의 진정성 있는 행동은 초월적 행동의 유발요인이 되며 더

나아가 구성원의 긍정적 태도와 행동을 가져오게 한다고 하였다.이와 같은 연구

결과는 비록 진정성 리더십과 연관은 없지만 조직의 정당성 활동과 리더의 진정성

관점은 유사한 맥락으로 볼 수 있고 그렇다면 진정성 리더십은 구성원의 조직시민

행동에 긍정적인 영향을 미치고 또한 변화를 지향하고자 하는 조직시민행동에도

유사한 방향의 영향을 미칠 수 있다고 보아 다음과 같이 가설을 설정한다.

가설 6.진정성 리더십은 변화지향조직시민행동에 긍정적인 영향을 미칠 것이다.
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7)진정성 리더십과 변화지향조직시민행동의 관계에 대한 매개효과 분석

7-1)긍정심리자본과 직무열의의 매개역할

진정성 리더십은 구성원의 직무성과에 직접적인 영향을 주는 리더십 변수이다.

리더가 자신의 진정성을 이해하고 자기규제를 수행하며 균형잡힌 정보처리하면서

투명성 등으로 특징되는 진정성 리더십은 부하직원의 직무태도와 행동에 영향을

미치게 된다.그런데 이러한 영향을 미치는 단계는 심리적 메커니즘을 거치게 된

다.Avolioetal.(2004)은 진정성 리더십이 구성원의 행동에 이르는 전단계를 명제

로서 제시하고 있는데,진정성 리더는 개인과 사회의 일체화를 거쳐,심리적 자본

(희망,신뢰,긍정적 정서,낙관주의 등)을 거쳐 직무태도(몰입,직무만족,의미성,

열의)에 영향을 주로 이를 통해 구성원의 행동(직무성과,역할외 행동,철회행동

등)에 영향 미친다고 한다(Kark& Shamir,2002).

선행연구에서는 진정성 리더십이 직접적으로 조직시민행동과 같은 행동변수에 영

향을 미칠 수 있으나,신뢰,낙관주의,리더와 구성원의 관계의 질 등 다양한 심리

적 변수들이 진정성 리더십과 조직시민행동을 매개하는 것으로 주장되어 왔다.진

정성 리더십의 심리적 프로세스를 이론적 프레임워크로 제시한 Avolio etal.

(2004)연구는 진정성 리더십이 구성원 행동에 영향 미치기 위해서는 동일시,희망

과 신뢰,긍정적 감정과 같은 심리적자본,그리고 직무태도의 과정을 거치는 것으

로 주장하였다.

진정성 리더십과 변화지향 조직시민행동의 관계성이 긍정심리자본에 의해 매개될

수 있는 가능성은 관련된 연구들로부터 추론할 수 있으며 다음과 같은 논리성에

의해 매개 가설을 설정할 수 있을 것이다.진정성 리더십은 자기 자신을 충분히 이

해하면 자신의 내적인 가치와 일관성을 이루면서 부하직원들과 관계적 투명성을

이루고 균형 잡힌 정보처리를 이루는 리더십을 말한다.그렇다면 이러한 리더십을

경험하고 지각하는 부하직원은 이들 자본에서 느끼는 긍정적 정서를 전달받을 수

있어 성공적인 직무를 수행할 수 있는 자신감이나 하면 될 수 있다는 긍정적인 마

인드가 형성될 수 있다.결국 이러한 긍정적 심리자본이 진정성 리더로부터 배양될

수 있고 이러한 심리자본의 내재화가 당사자로 하여금 조직이 시키지 않은 일이지

만 조직을 변화시키고 발전시킬 수 있는 혁신적인 역할외 행동을 할 수 있다는 논
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리적 주장이다.선행연구에서도 진정성 리더십과 조직몰입의 관계에 긍정심리자본

이 매개하는 실증분석 결과도 제시되고 있다(김명수․장춘수,2012;한봉주,2013).

이상의 논의를 바탕으로 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 7.진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는 영향은 긍정심리자

본에 의해 매개될 것이다.

가설 8.진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는 영향은 직무열의에

의해 매개될 것이다.

7-2)긍정심리자본과 직무열의 매개역할

진정성 리더십과 변화지향 조직시민행동의 관계성이 긍정심리자본과 직무열의의

다중매개 기능을 통해 설명될 수 있다는 점은 2가지 관점으로 구별하여 살펴볼 수

있다.첫째,진정성 리더십은 리더에 대한 구성원의 판단이며 인식이다.그리고 이

러한 인식은 긍정심리자본과 직무열의에 모두 긍정적으로 영향 미치며 또한 이들

2개 매개변인이 동시에 진정성 리더십에 영향 미칠 수 있다.둘째,진정성 리더십

과 변화지향 조직시민행동의 관계성에 긍정심리자본이 직무열의에 영향을 미치는

인과관계를 가지며,이러한 인과관계를 통해서 혹은 이들 매개변수가 독립적으로

매개역할을 할 수 있다는 것이다.물론 이러한 가설과 추론을 설정하는데는 기존의

연구 이론이나 실증 결과는 미흡하지만,진정성 리더십의 연구 모델을 검증하고 타

당성을 검토하는데 필요한 탐색적 연구 차원에서 연구의 가설을 제시해볼 수 있다.

하지만 Avolioetal.(2005)가 제시한 연구모델에 의하면 진정성 리더십은 개인의 정체성

이나 긍정심리자본 등의 심리적 과정을 거쳐 구성원의 태도와 행동 등에 영향 미친다는

주장에 근거하여 다음과 같은 가설을 설정한다.

가설 9.진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는 영향은 긍정심리자

본과 직무열의에 의해 매개될 것이다.
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제2절 조사 설계

1.변수의 조작적 정의 및 측정

1)독립변수:진정성 리더십

첫째,진정성리더십에서 진정성은 “개인적인 경험을 가지고 누군가를 알기 위

해 그들의 생각,감정,필요,부족,애호,믿음을 가지는 과정이다”고 정의 될 수 있

으며 진정한 자신과 일치하는 행동이다(Harter,2002:382).진정한 사람이 된다는

것은 개인의 가치,생각,감정,믿음에 진실한 것이며 진정한 자신의 가치와 생각,

사고방식에 지속적으로 진실하게 행동하는 것으로 논의되어 왔다.진정한 사람을

판단할 때 진정성 대 진정하지 않음으로 보기보다는 덜 진정하다고 보는 것을 내

포하는 지속성을 의미한다.진정성 리더십의 개념적 정의는 다중관점으로 설명되어

왔으며 그 동안 강조되어 온 신념과 행동의 일치성 수준을 넘어서고 윤리적이고

도덕적 관점을 강조하기도 하였다(Avolio & Gardner,2005).진정성 리더십은

Walumbwaetal.(2008)의 ALQ(AuthenticLeadershipQuestionnaire)의 16항목을

리커트형 5점 척도를 이용하여 측정되었다.

진정성 리더십의 구성요소를 측정하기 위하여 ‘나의 상사는 자기를 타인들이 어떻

게 평가하는지 스스로 잘 안다’,‘나의 상사는 중요한 쟁점에 대한 자신의 입장을 재

고하여야 할 시점이 언제인지를 잘 알고 있다’,‘나의 상사는 자신의 특정한 행동이

다른 사람에게 어떤 영향을 주는지 잘 이해하고 있는 것으로 보인다’의 자아인식

3문항을 활용하였으며,‘나의 상사는 자신의 말하고자 하는 바를 정확하게 이야기 한

다’,‘나의 상사는 자신이 실수 할 때는 그 실수를 솔직하게 인정 한다’,‘나의 상사는

직원이 솔직한 의견 표현할 수 있도록 하는 편이다’,‘나의 상사는 말하기 어려운 진실

을 이야기 할 수 있는 사람이다’,‘나의 상사는 자신이 느끼는 느낌을 진솔하게 표현하

는 편이다’의 관계의 투명성 5문항으로 측정하였고,‘나의 상사는 자신의 신념에 따

라 행동을 한다’,‘나의 상사는 중요한 가치와 신조에 입각해서 결정을 내린다’,‘나의

상사는 부하직원들에게도 스스로의 생각과 가치에 따르도록 강조한다’,‘나의 상사는
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측정치 설문 항목

자아인식

⑴ 나의 상사는 자기를 타인들이 어떻게 평가하는지 스스로 잘 안다.

⑵ 나의 상사는 중요한 쟁점에 대한 자신의 입장을 재고하여야 할 시

점이 언제인지를 잘 알고 있다.

⑶ 나의 상사는 자신의 특정한 행동이 다른 사람에게 어떤 영향을 주

는지 잘 이해하고 있는 것으로 보인다.

관계의 투명성

⑴ 나의 상사는 자신의 말하고자 하는 바를 정확하게 이야기 한다.

⑵ 나의 상사는 자신이 실수 할 때는 그 실수를 솔직하게 인정한다.

⑶ 나의 상사는 직원이 솔직한 의견 표현할 수 있도록 하는 편이다.

⑷ 나의 상사는 말하기 어려운 진실을 이야기 할 수 있는 사람이다.

⑸ 나의 상사는 자신이 느끼는 느낌을 진솔하게 표현하는 편이다.

도덕적 관점

⑴ 나의 상사는 자신의 신념에 따라 행동을 한다.

⑵ 나의 상사는 중요한 가치와 신조에 입각해서 결정을 내린다.

⑶ 나의 상사는 부하직원들에게도 스스로의 생각과 가치에 따르도록

강조한다.

⑷ 나의 상사는 어려운 결정을 내릴 때 윤리적 기준에 따라 내린다.

균형잡힌 처리

⑴ 나의상사는자신과다른의견들을부하들이많이말해주기를바란다.

⑵ 나의 상사는 결정을 내리기 전에 관련 자료를 충분히 조사한다.

⑶ 나의 상사는 결정을 내리기 전에 다양한 의견에 귀를 기울인다.

⑷ 나의 상사는 직원들과 원만한 관계유지에 필요한 의견들을 구한다.

어려운 결정을 내릴 때 윤리적 기준에 따라 내린다’의 도덕적 관점 4문항으로 측정

하였다,마지막으로 ‘나의 상사는 자신과 다른 의견들을 부하들이 많이 말해주기를 바

란다’,‘나의 상사는 결정을 내리기 전에 관련 자료를 충분히 조사한다’,‘나의 상사는

결정을 내리기 전에 다양한 의견에 귀를 기울인다’,‘나의 상사는 직원들과 원만한 관

계유지에 필요한 의견들을 구한다’의 균형잡힌 처리 3문항으로 측정하였다.이상의 4

가지 요인을 진정성 리더십 측정항목으로 제시하였다.이를 표로 정리하면 <표 8>

과 같다.진정성 리더십 설문문항들은 5점 척도가 적용되었으며 전혀 그렇지 않다

(1점),그렇지 않다(2점),보통이다(3점),그렇다(4점),매우 그렇다(5점)로,응답자가

생각하는 현재 자신의 상사의 리더십 스타일에 따라 응답하도록 하였다.

<표 8>진정성 리더십의 설문문항

2)매개변수:긍정심리자본

긍정심리자본은 개인의 성과에 긍정적인 영향을 갖는 태도적 그리고 인식적인 자
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원의 발전적 상태와 같은 합성물이다 이러한 긍정적인 심리상태들은 개인의 신뢰

(자기효능),그들이 성공할 것이라는 믿음(낙관주의),목표에 전념하고 달성하는 능

력(희망)그리고 중간에 마주치는 후퇴를 감내하고 회복하는 능력(복원력)으로 구

성된다(Luthansetal.,2007).긍정심리자본 측정은 Luthansetal.(2007)의 PCQ

(psychological capital questionnaire) 24문항을 이용하였다.그러나 Luthans,

et.al(2004)가 주장하는 바와 같이 긍정심리자본을 구성하는 4가지 하위요소는 개별

적으로 살펴보는 것보다 이들 4가지 개념을 한 가지로 통합시키면 상호작용 효과

가 발생하고 그 효과성이 높다고 주장하였다.따라서 본 연구에서도 긍정심리자본

을 4가지 하위변수들로 규명하되,측정은 단일 구성의 개념으로 수행하였다.

구성요소별 구체적인 설문내용을 보면 자기효능감은 주어진 상황에서 목표를 성

공적으로 수행할 수 있다는 자신감과 믿음에 대해 ‘장기적인 문제를 분석해서 해

결책을 찾아낼 자신이 있다’,‘경영층과의 미팅에서 나의 업무영역을 잘 대변하고

설명할 수 있다고 자신한다’,‘우리 회사의 전략을 논하는 자리에서 좋은 의견을 개

진할 자신이 있다’,‘나의 업무 분야에서 목표를 설정하는 것에 자신이 있다’,‘회사 외

부인(예:고객이나 외부업체)과 직접 만나서 문제를 상의하는 일에 자신이 있다’,

‘동료들 앞에서 정보를 제시하고 설명하는 일을 잘 할 자신이 있다’의 6문항으로

측정하였다,희망은 목표를 달성하고자 하는 의지와 방법에 대해서 ‘일하는 과정에

서 문제가 막힐 때 여러 가지 해결방법을 생각해낼 수 있다’,‘지금 내 업무목표를

달성하기 위해 열정적으로 일하고 있다’,‘어떤 문제라도 그것을 해결할 수 있는 방

법은 많다고 생각한다’,‘지금 직장에서 꽤 성공적으로 업무를 잘 해내고 있다고 생

각한다’,‘현재 업무 목표를 달성하기 위한 여러 가지 방법을 생각할 수 있다’,‘지금

까지는 내 스스로 세웠던 업무목표를 잘 달성해가고 있다’등의 6문항으로 측정하

였다.복원력은 직무에 따른 문제에 대처하고 스트레스를 이겨내는 형태에 대해서

‘직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리고 회복하는데 어려움을 느낀다(R)’,

‘직장에서 어려움에 부딪히더라도 여러 가지 방법을 동원하여 극복해낸다’,‘직장에

서 불가피한 경우 홀로서기라도 할 수 있다’,‘보통 업무상의 스트레스를 수월하게 극복

할 수 있다’,‘이전에 어려움을 겪어 봤기 때문에 업무상 어려움이 닥쳤을 때 잘 대

처해 나갈 수 있다’,‘직무를 수행하면서 발생하는 여러 가지 일들을 한꺼번에 처리

할 수 있다고 생각한다’등의 6문항으로 측정하였다,마지막으로 낙관주의는 목표

에 대한 동기부여와 미래에 대한 긍정적 기대 정도를 ‘업무 결과가 불확실한 상황

에서 최상의 결과를 기대하는 편이다’,‘업무상 문제가 생길 경우 그 일이 잘 안될
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측정치 설문항목

자기효능감

(1)장기적인문제를분석해서해결책을찾아낼자신이있다.

(2)경영층과의미팅에서나의업무영역을잘대변하고설명할수있다고자신한다.

(3)우리회사의전략을논하는자리에서좋은의견을개진할자신이있다.

(4)나의업무분야에서목표를설정하는것에자신이있다.

(5)회사외부인(예:고객이나외부업체)과직접만나서문제를상의하는일에자신

이있다.

(6)동료들앞에서정보를제시하고설명하는일을잘할자신이있다.

희망

(1)일하는과정에서문제가막힐때여러가지해결방법을생각해낼수있다.

(2)지금내업무목표를달성하기위해열정적으로일하고있다.

(3)어떤문제라도그것을해결할수있는방법은많다고생각한다.

(4)지금직장에서꽤성공적으로업무를잘해내고있다고생각한다.

(5)현재업무목표를달성하기위한여러가지방법을생각할수있다.

(6)지금까지는내스스로세웠던업무목표를잘달성해가고있다.

복원력

(1)직장에서좌절을겪었을때그것을떨쳐버리고회복하는데어려움을느낀다(R)

(2)직장에서어려움에부딪히더라도여러가지방법을동원하여극복해낸다.

(3)직장에서불가피한경우홀로서기라도할수있다.

(4)보통업무상의스트레스를수월하게극복할수있다.

(5)이전에어려움을겪어봤기때문에업무상어려움이닥쳤을때잘대처해나갈

수있다.

(6)직무를수행하면서발생하는여러가지일들을한꺼번에처리할수있다고생

각한다.

낙관주의

(1)업무결과가불확실한상황에서최상의결과를기대하는편이다.

(2)업무상문제가생길경우그일이잘안될것이라고체념하는편이다(R)

(3)항상하는일에대해긍정적인측면을본다.

(4)내가하고있는일의미래전망을낙관적으로보고있다.

(5)내가맡고있는일들은내가원하는방식대로풀려가지않는다(R)

(6)힘든일이있으면좋은일도있을것이라는믿음으로일을대한다.

것이라고 체념하는 편이다(R)’,‘항상 하는 일에 대해 긍정적인 측면을 본다’,‘내가

하고 있는 일의 미래 전망을 낙관적으로 보고 있다’,‘내가 맡고 있는 일들은 내가 원하

는 방식대로 풀려가지 않는다(R)’,‘힘든 일이 있으면 좋은 일도 있을 것이라는 믿

음으로 일을 대한다‘등의 6문항으로 측정하였으며 전혀 그렇지 않다(1점),그렇지

않다(2점),보통이다(3점),그렇다(4점),매우 그렇다(5점)로,응답자가 생각하는 현

재 긍정적 심리적 자본과 관련한 설문문항에 따라 응답하도록 하였다.

<표 9>긍정심리자본의 설문항목

*R은 역코딩
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3)매개변수:직무열의

직무열의는 긍정적이고 성취적인 업무관련 마음 상태이고,그것은 활력,헌신,그

리고 몰두를 포함한다(Schaufeli,Salanova,Gonzalez-Roma,& Bakker,2002).정

서와 같이 순간적인 특정 상태라기보다는 지속적이고 감정적인,동기적인 상태를

의미하고 어떠한 특정 목표물,사건,혹은 행동에 초점을 두지 않는다.활력은 일하

는 동안의 높은 수준의 에너지,정신적 회복력,기꺼이 노력을 쏟아 부으려는 정도,

어려움을 마주하더라도 지속적으로 일할 수 있는 정도로 특정화 된다.헌신은 열

정,열망,자부심,그리고 도전감을 특징으로 한다.몰두는 몰입(flow)의 개념과 유

사한데 시간이 매우 빨리 지나가도록 직무에 완전히 집중하고 자신을 일과 떼어서

생각하기 어려운 정도를 나타낸다.

직무열의 변수는 Schaufei et al. (2002)이 개발한 UWES(Utrecht Work

EngagementScale)17개 항목을 번역하여 사용한 심윤희(2008)연구를 기반으로하

였다.직무열의는 활력,헌신,몰두의 3가지 하위척도를 기준으로 총 16개 항목으로

구성되어 있다.이 중 활력은 ‘아침에 일어났을 때 나는 회사에 가고 싶다’,‘내가

생각할 때 나의 일은 도전적이다’,‘일을 할 때 나는 직무 이외의 주변적인 모든 것

을 잊는다’,‘일을 할 때,나는 활력이 넘친다’,‘나는 한 번에 장시간동안 계속 일을

할 수 있다’,‘나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다’,‘직무를 수행할 때 나는 시

간가는 줄을 모른다’를 포함한 6개 항목으로 구성되어 있다.헌신은 ‘일을 할 때,

일이 뜻대로 되지 않아도 언제나 인내심을 갖는다’,‘내 직무를 수행하는데 있어서

나는 열정적이다’,‘일을 할 때 나는 일에 매우 몰입해서 한다’,‘나는 내 일에 대해

자부심을 느낀다’,‘내 일은 매우 의미있고 가치있는 일이다’,‘나 자신을 직무와 분

리시켜 생각하기 어렵다’의 6문항으로 구성되었으며,몰두는 ‘나는 일을 하면서 정

신적으로 쉽게 원기를 회복한다’,‘나는 내 일에 푹 빠져 있다’,‘나는 일을 하면서

원기 왕성함을 느낀다’,‘집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다’4개 항목으로 구

성되어 있다.이를 표로 정리하면 <표 10>과 같다.
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<표 10>직무열의 설문항목

측정치 설문 항목

활력

⑴ 나는 아침에 일어났을 때,회사에 가고 싶다.

⑵ 내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다.

⑶ 일을 할 때 나는 직무 이외의 주변적인 모든 것을 잊는다.

⑷ 일을 할 때,나는 활력이 넘친다.

⑸ 나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다.

⑹ 직무를 수행할 때 나는 시간가는 줄을 모른다.

몰두

⑴ 일을 할 때,일이 뜻대로 되지 않아도 언제나 인내심을 갖는다.

⑵ 내 직무를 수행하는데 있어서 나는 열정적이다.

⑶ 일을 할 때 나는 일에 매우 몰입해서 한다.

⑷ 나는 내 일에 대해 자부심을 느낀다.

⑸ 내 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다.

⑹ 나 자신을 직무와 분리시켜 생각하기 어렵다.

헌신

⑴ 나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다.

⑵ 나는 내 일에 푹 빠져 있다.

⑶ 나는 일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다.

⑷ 집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다.

4)종속변수:변화지향적 조직시민행동

종속변수로서 변화지향 조직시민행동은 역할 외 행동으로 설명되어 왔다.조직

구성원은 구성원으로서 수행해야 할 역할행동이 있으며 이러한 역할행동은 직무기

술서에 명기되고 자신이 수행해야 할 역할이며 소속 조직이 공식적으로 요구하는

직무수행 행동이다.하지만 변화지향과 같은 조직시민행동은 이러한 역할행동과 차

이를 보인다.즉 조직이 공식적으로 요구하지 않지만 결과적으로 구성원들이 이러

한 역할을 수행함으로써 조직에 순기능을 가져오게 하는 행동을 말한다.이와 관련

하여 Organ(1988)은 조직시민행동을 “조직보상 시스템에 의해 명시적으로 인정되

지 않는 개인의 분별력 있는 행동”이라고 정의하였고,이는 대체로 조직의 유효성

을 높이는데 영향을 미친다고 하였다.

변화지향 조직시민행동은 조직시민행동과 같은 역할외 행동의 다양한 유형을 종

합하는 과정에서 친화적이고 촉진적인 역할외 행동의 측면을 제외하고 조직의 변
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측정치 설문 항목

변화지향

조직시민행동

(1)직무수행 절차의 개선을 모색하곤 한다.

(2)효과성을 더욱 높이기 위해 업무수행 방식을 변화시키기도 한다.

(3)사무실이나 부서 운영 방식을 개선시키려 노력한다.

(4)우리 조직에게 효과적인 새로운 과업방식을 도입하려고 한다.

(5)우리 사무실이나 부서 운영방식을 개선하기 위해 건설적인 제

안을 하곤 한다.

(6)잘못된 절차나 관행을 바로 잡으려고 노력한다.

(7)회사나 부서에 중복되거나 불필요한 절차를 없애려고 노력한다.

(8)조직의 문제점을 줄이기 위한 해결방안을 실행에 옮긴다.

(9)업무효율성을 높이기 위해 새로운 업무 방식을 시도한다.

화와 발전을 위해 주도적으로 그리고 자발재량적으로 수행하는 역할외 행동을 군

집화 한 것이다.즉,변화지향 조직시민행동은 조직의 역할이나 기대를 벗어나지만

구성원 자발적으로 부서나 조직 혹은 제도나 운영방식 등의 개선과 향상을 도모하

기 위해 건설적인 의견을 제시하거나 수행하는 행동 등을 의미한다.이를 표로 정

리하면 ‘직무수행 절차의 개선을 모색하곤 한다’,‘효과성을 더욱 높이기 위해 업무

수행 방식을 변화시키기도 한다’,‘사무실이나 부서 운영 방식을 개선시키려 노력

한다’,‘우리 조직에게 효과적인 새로운 과업방식을 도입하려고 한다’,‘우리 사무실

이나 부서 운영방식을 개선하기 위해 건설적인 제안을 하곤 한다’,‘잘못된 절차나

관행을 바로 잡으려고 노력 한다’,‘회사나 부서에 중복되거나 불필요한 절차를 없

애려고 노력 한다’,‘조직의 문제점을 줄이기 위한 해결방안을 실행에 옮긴다’,‘업무

효율성을 높이기 위해 새로운 업무 방식을 시도 한다’의 9개 항목으로 구체적인 설

문내용은 <표 11>과 같다.

이들 변화지향 조직시민행동 변수는 원래 Morrison& Phelphs(1999)에서 제시한

10개 항목을 기반으로 한 Bettencourt(2004)가 9개 항목을 사용하였다.이들 연구에

서 변화지향 조직시민행동 변수의 구성개념타당도는 충분히 검토되었으며,다중특

성 다중방법 등을 통해서도 판별타당성이나 수렴타당성 등이 증명되었다.

<표 11>변화지향 조직시민행동의 설문항목
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2.자료수집 및 분석방법

1)자료수집 및 설문구성

(1)자료수집

조사기관별 설문지 배포 및 회수현황을 보면 국내 제1금융권 3개 은행과 2개 보

험회사,그리고 제조업,유통업 종사자 총 430명을 대상으로 2013년 9월부터 10월

까지 자기기입식 설문조사를 실시하였다.이중 불성실한 응답을 보인 설문지는 분

석에서 제외시켰으며 최종적으로 분석에 사용된 설문지는 416부이다.

(2)설문지 구성

본 연구의 설문지는 진정성 리더십 설문지(Walumbwa et al.. 2008)의

ALQ(AuthenticLeadershipQuestionnaire)의 16항목을 이용하였으며,긍정심리자본

(Luthansetal.,2007),직무열의(Schaufeietal.,2002),마지막으로 변화지향적 조

직시민행동은 Bettencourt(2004)의 항목을 국내 실정에 맞게 수정하여 사용하였다.

본 연구에서 사용된 설문지의 구성을 살펴보면 <표 12>와 같다.본 연구에서 사

용된 설문지는 크게 진정성 리더십,긍정심리자본,직무열의,변화지향적 조직시민

행동 및 인구통계학적 특성 등 5가지 부문으로 구성되었으며 설문내용을 구체적으

로 살펴보면 첫째,독립변수인 진정성 리더십에 대한 문항은 전체 16문항이며,다

음으로 첫 번째 매개변수인 긍정심리자본과 관련된 문항들은 24개 문항,두 번째

매개변수인 직무열의는 16개 문항,마지막으로 종속변수인 변화지향적 조직시민행

동은 9개 문항이다.다음으로 응답자의 인구통계학적 특성에 대한 내용으로 성별,

근속년수,직급,직군,연령,학력,직종 등 전체 7개 문항을 측정하였다.
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<표 12>설문지 구성

측정치 세부항목(문항수) 출처

진정성 리더십

관계의 투명성(5),도덕적

관점(4),균형잡힌 처리(4),

자아인식(3)

Walumbwaetal.(2008)의

ALQ(Authentic Leadership

Questionnaire)의 16항목

긍정심리자본
자기효능감(6),희망(6),
복원력(6),낙관주의(6)

Luthansetal.,2007

직무열의 활력(6),몰두(6),헌신(4) Schaufeietal.,2002

변화지향
조직시민행동

변화지향 조직시민행동(9) Bettencourt(2004)

인구통계학적
특성

성별(1),근속년수(1),직급(1)
직군(1),연령(1),학력(1),직종(1)

(3)자료 분석방법

실증분석을 위해 실시된 설문조사 자료에 대한 구체적인 분석방법 및 내용을 살

펴보면 다음과 같다.첫째 표본의 특성을 파악하기 위하여 SPSS19버전을 이용해

빈도분석,기술적 통계분석,상관관계분석 및 회귀분석 등을 실시한다.또한 추가적

으로 LISREL8.3을 통해 확인적 요인분석을 실시하여 측정변수의 신뢰성과 타당성

을 확인한다.뿐만 아니라 본 연구에서 제시하는 모델에 대한 비교검증을 하기 위

해 구조방정식 모형을 사용하고 있다.둘째,가설검증을 위해 SPSS19.0v패키지를

이용해 회귀분석을 실시한다.진정성 리더십,긍정심리자본,직무열의 및 변화지향

조직시민행동간의 인과관계 분석을 위한 가설 검증을 위해 인구통계학적 특성을

통제변수로 투입한 다중회귀분석을 실시한다.셋째 긍정심리자본과 직무열의의 매

개효과 분석을 위해 Preacher, Rucker, Hayes(2007)가 제안한 붓스트래핑

(bootstrapping)방법을 활용한다.또한 진정성 리더십과 변화지향 조직시민행동의

관계성에 대한 긍정심리자본과 직무열의의 매개효과를 분석하기 위해 Baron &

Kenny의 3단계 분석법을 사용하고 이에 대한 보완으로 Sobeltest를 시행하고 있

다.
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제4장 실증분석 및 가설검증

제1절 실증분석

1.표본의 특성

본 연구의 대상자는 광주광역시와 서울지역의 금융권과 제조업,유통업 종사

자를 중심으로 총 430명을 대상으로 2013년 9월부터 10월까지 자기기입식 설문조

사를 실시하였다.이중 불성실한 응답을 보인 설문지는 분석에서 제외시켰으며 최

종적으로 분석에 사용된 설문지는 416부이다.응답자의 특성을 살펴보면 남성이

208명(50.0%),여성이 202명(48.6%),미표기가 6명(1.4%)으로 나타났다.연령의 경

우 20대 83명(20.0%),30대 149명(35.8%),40대 113명(27.2%),50대 57명(13.7%),60

대 6명(1.4%),기타 1명(0.2%),미표기가 7(1.7%)으로 나타났다.직급의 경우 사원

급이 153명(36.8%),대리급이 56명(13.5%),과장·차장급이 76명(18.3%),부장급이 21

명(5.0%),기타 40명(9.6%),미표기 70명(16.8%)으로 나타났다.직군의 경우 지원/인

사 58명(13.9%),전략/기획 29명(7.0%),재무회계 18명(4.3%),영업마케팅 122명

(29.3%),R&D/IT가 33명(7.9%),기타 98명(23.6%),미표기 58명(13.9%)으로 나타났

다.학력수준의 경우 고졸이하 47명(11.3%),전문대졸 84명(20.1%),대졸 245명

(58.9%),석사 31명(7.5%),박사 4명(1.0%),미표기 5명(1.2%)으로 나타났으며 마지

막으로 직종의 경우 금융/보험 173명(41.6%)으로 가장 많았으며 그 다음이 제조업

132명(31.7%),물류 유통서비스 44명(10.6%),교육 2명(0.5%),의료 23명(5.5%)기

타 40명(9.6%),미표기 2명(0.5%)으로 나타났다.
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<표 13>인구통계학적 특성

구분 구분 빈도 백분율

성별

남성 208 50.0%

여성 202 48.6%

결측 6 1.4%

연령

20대 83 20.0%

30대 149 35.8%

40대 113 27.2%

50대 57 13.7%

60대 6 1.4%

기타 1 0.2%

결측 7 1.7%

직급

사원급 153 36.8%

대리급 56 13.5%

과장·차장급 76 18.3%

부장급 21 5.0%

기타 40 9.6%

결측 70 16.8%

직군

지원/인사 58 13.9%

전략/기획 29 7.0%

재무회계 18 4.3%

영업마케팅 122 29.3%

R&D/IT 33 7.9%

기타 98 23.6%

결측 58 13.9%

학력

고졸이하 47 11.3%

전문대졸 84 20.1%

대졸 245 58.9%

석사 31 7.5%

박사 4 1.0%

결측 5 1.2%

직종

금융/보험 173 41.6%

제조 132 31.7%

물류 유통서비스 44 10.6%

교육 2 0.5%

의료 23 5.5%

기타 40 9.6%

결측 2 0.5%

합계 416 100%
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구분
표준
편차 평균

관계의

투명성

⑴나의상사는자신의말하고자하는바를정확하게이야기한다. 0.797 3.47

⑵나의상사는자신이실수할때는그실수를솔직하게인정한다. 0.787 3.45

⑶나의상사는직원이솔직한의견표현할수있도록하는편이다. 0.800 3.39

⑷나의상사는말하기어려운진실을이야기할수있는사람이다. 0.845 3.25

⑸나의상사는자신이느끼는느낌을진솔하게표현하는편이다. 0.781 3.47

도덕적

관점

⑴나의상사는자신의신념에따라행동을한다. 0.772 3.53

⑵나의상사는중요한가치와신조에입각해서결정을내린다. 0.800 3.47

⑶ 나의 상사는 부하직원들에게도 스스로의 생각과 가치에 따르도

록강조한다.
0.841 3.09

⑷나의상사는어려운결정을내릴때윤리적기준에따라내린다. 0.815 3.30

균형잡

힌처리

⑴ 나의 상사는 자신과 다른 의견들을 부하들이 많이 말해주기를

바란다.
0.828 3.28

⑵나의상사는결정을내리기전에관련자료를충분히조사한다. 0.761 3.41

⑶나의상사는결정을내리기전에다양한의견에귀를기울인다. 0.814 3.44

⑷ 나의 상사는 직원들과 원만한 관계유지에 필요한 의견들을 구한

다.
0.784 3.41

자아

인식

⑴ 나의 상사는 자기를 타인들이 어떻게 평가하는지 스스로 잘 안

다.
0.753 3.25

⑵ 나의 상사는 중요한 쟁점에 대한 자신의 입장을 재고하여야 할

시점이언제인지를잘알고있다.
0.741 3.33

⑶ 나의 상사는 자신의 특정한 행동이 다른 사람에게 어떤 영향을

주는지잘이해하고있는것으로보인다.
0.754 3.29

2.기초분석

1)기초 통계

(1)진정성 리더십

진정성 리더십 관련 설문문항에 대한 진정성 리더십의 하위 요인별 표준편차와

평균은 분석결과는 <표 14>와 같다.

<표 14>기초 통계 :진정성 리더십
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구분
표준

편차
평균

자기

효능감

(1)장기적인문제를분석해서해결책을찾아낼자신이있다. 0.777 3.35

(2)경영층과의미팅에서나의업무영역을잘대변하고설명할수있

다고자신한다.
0.772 3.35

(3)우리회사의전략을논하는자리에서좋은의견을개진할자신이

있다.
0.849 3.23

(4)나의업무분야에서목표를설정하는것에자신이있다. 0.792 3.33

(5)회사 외부인(예:고객이나 외부업체)과 직접 만나서 문제를 상의

하는일에자신이있다.
0.863 3.27

(6)동료들 앞에서 정보를 제시하고 설명하는 일을 잘 할 자신이 있

다.
0.817 3.39

희망

(1)일하는과정에서문제가막힐때여러가지해결방법을생각해낼

수있다.
0.795 3.43

(2)지금내업무목표를달성하기위해열정적으로일하고있다. 0.767 3.54

(3)어떤문제라도그것을해결할수있는방법은많다고생각한다. 0.816 3.63

(4)지금 직장에서 꽤 성공적으로 업무를 잘 해내고 있다고 생각한

다.
0.756 3.31

(5)현재업무목표를달성하기위한여러가지방법을생각할수있

다.
0.736 3.43

(6)지금까지는내스스로세웠던업무목표를잘달성해가고있다. 0.779 3.31

복원력

(1)직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리고 회복하는데 어려

움을느낀다(R)
0.805 3.10

(2)직장에서 어려움에 부딪히더라도 여러 가지 방법을 동원하여 극

복해낸다.
0.709 3.38

(3)직장에서불가피한경우홀로서기라도할수있다. 0.805 3.23

(4)보통업무상의스트레스를수월하게극복할수있다. 0.709 3.26

(5)이전에어려움을겪어봤기때문에업무상어려움이닥쳤을때잘대처해

나갈수있다.
0.861 3.43

(6)직무를수행하면서발생하는여러가지일들을한꺼번에처리할수있다 0.821 3.19

(2)긍정심리자본

긍정심리자본의 설문문항에 대한 하위 요인별 표준편차와 평균은 분석결과는

<표 15>와 같다.문항별 평균을 보면 역코딩된 평균(복원력1,낙관주의 5)이 상대

적으로 낮게 나타나고 있음을 확인할 수 있다.이는 한국인들이 설문지에 응답할

때 일반적으로 역코딩된 항목들에 대한 판단을 명확하게 하지 못하는 경향을 추론

해 볼 수 있다.

<표 15>기초 통계 :긍정심리자본
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고생각한다.

낙관

주의

(1)업무결과가불확실한상황에서최상의결과를기대하는편이다. 0.821 3.12

(2)업무상문제가생길경우그일이잘안될것이라고체념하는편이다(R) 0.828 3.48

(3)항상하는일에대해긍정적인측면을본다. 0.774 3.47

(4)내가하고있는일의미래전망을낙관적으로보고있다. 0.830 3.32

(5)내가맡고있는일들은내가원하는방식대로풀려가지않는다(R) 0.841 3.17

(6)힘든일이있으면좋은일도있을것이라는믿음으로일을대한다. 0.824 3.58

구분
표준

편차
평균

활력

⑴ 나는 아침에 일어났을 때,회사에 가고 싶다. 0.927 3.18

⑵ 내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다. 0.824 3.32

⑶ 일을 할 때 나는 직무 이외의 주변적인 모든 것을

잊는다.
0.867 3.26

⑷ 일을 할 때,나는 활력이 넘친다. 0.803 3.20

⑸ 나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다. 0.816 3.42

⑹ 직무를 수행할 때 나는 시간가는 줄을 모른다. 0.883 3.52

몰두

⑴ 일을 할 때,일이 뜻대로 되지 않아도 언제나 인내심을

갖는다.
0.876 3.43

⑵ 내 직무를 수행하는데 있어서 나는 열정적이다. 0.748 3.50

⑶ 일을 할 때 나는 일에 매우 몰입해서 한다. 0.766 3.56

⑷ 나는 내 일에 대해 자부심을 느낀다. 0.913 3.38

⑸ 내 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다. 0.836 3.54

⑹ 나 자신을 직무와 분리시켜 생각하기 어렵다. 0.853 3.17

헌신

⑴ 나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다.0.900 2.92

⑵ 나는 내 일에 푹 빠져 있다. 0.842 3.05

⑶ 나는 일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다. 0.873 3.07

⑷ 집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다. 0.858 3.37

(3)직무열의

직무열의에 대해 표준편차 및 평균을 분석한 기술통계 분석결과는 <표 16>와

같다.요인별로 직무열의의 하위척도 중 하나인 헌신을 측정한 항목 중 ‘나는 일을

하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다’의 경우 평균 2.92로 부정적인 인식을 나

타내고 있음을 확인할 수 있다.

<표 16>기초 통계:직무열의
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구분
표준

편차
평균

변화

지향

조직시

민행동

(1)직무수행 절차의 개선을 모색하곤 한다. 0.727 3.28

(2)효과성을 더욱 높이기 위해 업무수행 방식을 변화시키기

도 한다.
0.725 3.36

(3)사무실이나 부서 운영 방식을 개선시키려 노력한다. 0.734 3.26

(4)우리 조직에게 효과적인 새로운 과업방식을 도입하려고

한다.
0.774 3.10

(5)우리 사무실이나 부서 운영방식을 개선하기 위해 건

설적 제안을 하곤 한다.
0.832 3.13

(6)잘못된 절차나 관행을 바로 잡으려고 노력한다. 0.810 3.28

(7)회사나 부서에 중복되거나 불필요한 절차를 없애려고 노

력한다.
0.807 3.29

(8)조직의 문제점을 줄이기 위한 해결방안을 실행에 옮

긴다.
0.754 3.27

(9)업무효율성을 높이기 위해 새로운 업무 방식을 시도

한다.
0.778 3.26

(4)변화지향 조직시민행동

마지막으로 종속변수인 변화지향 조직시민행동에 대한 기술통계 분석결과는 <표

17>과 같다.

<표 17>기초 통계:변화지향 조직시민행동

(5)기술통계 분석결과 종합

개별 설문문항들에 대해 표준편차 및 평균을 분석한 기술통계 분석결과를 정리

하면 진정성 리더십 문항들에 대한 평균분석 결과 전체적으로 평균이 3.20이상이였

으며,긍정심리자본의 문항들에 대한 평균분석 결과 전체적으로 3.20이상이였으며,

역코딩된 문항들의 경우 ‘업무상 문제가 생길 경우 그 일이 잘 안될 것이라고 체념

하는 편이다(R)’를 제외하고는 각각 3.10과 3.17로 상대적으로 낮은 평균값을 보였

다.직무열의의 경우 ‘나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다’의 경우

2.92의 평균값을 보인점을 제외하고는 전체적으로 3.00이상의 평균값을 보이고 있

었다.마지막으로 변화지향조직시민행동의 평균값은 ‘우리 조직에게 효과적인 새로
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운 과업방식을 도입하려고 한다’,‘우리 사무실이나 부서 운영방식을 개선하기 위해

건설적 제안을 하곤한다’의 2문항(각각 3.10과 3.13)을 제외하고는 3.25이상의 평균

값을 보였다.

(6)정규성 검토

회귀분석을 위해서는 연구변수들의 정규분포성을 핵심적인 전제로 한다.정규분

포성에 대한 검토는 왜도(skewness)와 첨도(kurtosis)의 절대값을 분석하였다.일반

적으로 왜도의 절대값이 3.0이상이고 첨도의 절대값이 10.0이상인 경우에 정규분

포성에 문제가 있다고 알려져 있다(Kline,2005;배병렬,2009).

절대값 분석결과는 <표 18>와 같이 모든 변수의 왜도의 통계량이 모두 3.0이하

였으며 첨도의 통계량이 모두 10.0이하로 정규성이 있는 것으로 나타났다.따라서

본 연구에 사용한 연구변수들이 정규분포성 가정을 만족시키는 것으로 나타났다.

<표 18>정규성 검토:왜도 및 첨도

구분 평균 표준편차
왜도 첨도

통계량 표준오차 통계량 표준오차

진정성

리더십
3.39 0.555 -0.212 0.123 0.558 0.245

긍정심리

자본
3.38 0.505 0.072 0.122 0.350 0.243

직무열의 3.29 0.577 -0.044 0.122 0.399 0.243

변화지향

조직시민행동
3.24 0.587 0.072 0.122 0.159 0.243

(7)등분산성,선형성 및 공선성 검토

등분산성(homoscedasticity),선형성(linearity),공선성(collinearity)에 대한 검토를

위하여 변화지향 조직시민행동을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다.다

중회귀분석을 통해 구조방정식 모형이 가정하는 선형적 관계를 확인하고 공선성
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문제와 이상치를 검토하였다.또한 잔차의 예측산포도와 정규P-P도표를 통해 등분

산의 가정을 검토하였다.

등분산(homoscedasticity)이란 종속변수의 오차항의 분산이 모든 X값에 대해 동

일하여야 한다는 가정으로 X값의 수준이 다를 때의 Y가 가질 수 있는 값의 평균

은 달라도 평균을 중심으로 분산은 동일하여야 한다는 가정이다.그리고 이때 정규

분포로부터 무작위 추출된 표본크기가 1인 확률표본으로 해석되게 되고 추정치가

대표성을 가질 수 있게 되는 것이다(채서일,김선철,최수호,2006).

<표 19>선형성 및 공선성 검토 :변화지향조직시민행동에 대한 회귀분석

변수
비표준화계수

표준화
계수

t 유의
확률

공선성 통계량

B
표준
오차

베타 공차한계 VIF

상수 0.463 0.163 2.835 .005

진정성

리더십
0.063 0.047 0.061 1.333 .183 .699 1.431

긍정심리

자본
0.600 0.066 0.525 9.035 .000 .431 2.323

직무열의 0.162 0.054 0.165 2.990 .003 .478 2.092

R=0.689,R2=0.474,수정된 R2=0.470,F=108.761(p=.000)

분석결과 위의 <표 19>와 같이 수정된 R2값이 0.470으로 나타났으며,공선성

분석결과 공차한계가 모두 0.1이상이고 VIF(분산팽창요인)가 모두 10이하로 나타

나 공선성 문제가 없는 것으로 분석되었다.다음은 오차항들간의 상관관계를 확인

하기 위해 Durbin-Wastsontest를 실시하였다.오차항들간의 산관관계가 존재하면

특정한 독립변수값에 의해서 종속변수를 추정할 때 발생하는 오차가 추정점에서만

독립적으로 발생한 것이 아님을 의미하게 된다(채서일 외,2006).따라서 이를 확인

하는 방법으로 Durbin-Wastson검증을 할 수 있는데 결과를 보면 통계량의 경우

1.962로 2에 가까워 정상분포를 의미한다.만약 값이 0에 가까울수록 종속변수들간

에 상관관계가 있다고 해석된다.

또한 Mahalanobis거리는 최대값 18.498로 이상치가 있다고 보기 어려우며,

Cook거리의 최대값 0.287은 1보다 낮아 문제가 없는 것으로 나타났다.따라서 잔차
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에 대한 상관관계가 없는 것으로 나타났다.또한 정규 P-P도표는 <그림 4>와 같

이 검토결과 등분산성 및 잔차의 정규성 가정을 충족하였다.

산점도

종속변수:변화지향조직시민행동

회귀표준화잔차의 정규 P-P도표

종속변수:변화지향조직시민행동

<그림 4>잔차의 예측산포도와 잔차의 정규 P-P도표
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3.타당성 및 신뢰성 검증

본 연구가설을 검증하기 전에 분석에 사용될 변수들의 신뢰성과 타당성에 대한

검증이 선행되어야 한다.신뢰성이란 어떠한 개념을 반복 측정했을 경우 일관성 있

는 결과를 보이는 정도를 의미하며,타당성은 측정도구가 측정하고자 하는 개념을

정확하게 측정했는가를 나타내는 정도이다.따라서 각 변수들의 신뢰성과 타당성을

검증하였다.

측정도구의 개념타당성 검증을 위해 이론구성을 통해 구성한 각 변수에 대해

요인분석을 실시하였다.요인추출방법은 주성분 분석을 적용하였고,요인의 회전은

요인들 간의 상호 독립성을 유지하며 회전하는 방법인 직각회전을 적용하였다

(Hair,1998).

1)탐색적․확인적 요인분석

(1)진정성 리더십의 탐색적․확인적 요인분석

SPSS19v패키지를 이용하여 진정성 리더십의 16개 항목을 탐색적 요인분석을

실시하였다.그 결과 관계의 투명성,도덕적 관점,균형잡힌 처리,자아인식의 4개

하위차원으로 요인이 구분됨을 확인할 수 있었다.그러나 도덕적 관점의 경우 당초

4개의 항목을 측정하였으나 2개 항목이 제대로 묶이지 않아 ‘부하들에게도 스스로

의 생각과 가치에 따르도록 강조한다’,‘어려운 결정을 내릴때 윤리적 기준에 따라

내린다’항목을 제거하였다.그 결과 균형잡힌 처리 4개항목,투명성 5개항목,도덕

적 관점 2개항목,자아인식 3개항목으로 총 16개 항목에서 2개를 제외한 14개 항목

이 탐색적 요인분석에서 진정성 리더십을 측정하는 항목으로 묶이고 있음을 확인

하였다.

이후 구성타당도가 확보되었는지 확인하기 위해 LISREL8.30버전을 이용한 확

인적 요인분석을 실시하였다.확인적 요인분석의 결과에서 보여 지는 모델적합도

지수에 대해 엄격하고 특정한 기준이 있는 것은 아니지만 Hair와 그의 동료들은
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일반적으로 증분적합도지수(Incrementalfitindex:IFI)를 보고할 필요가 있다고 주

장하면서 비교적합도지수(comparativefitindex:CFI),카이스퀘어,자유도등을 대

표적인 지수로 제안하였다(Hair,Rolph,Ronald,& William,2006).특히 적합도 지

수들이 0.80이상이면 구성타당도가 확보되었다고 보고 있다(이순목,2000).

진정성리더십의 하위요인들의 확인적 요인분석을 실시한 결과 <표 20>과 같이

카이자승통계량 χ
2
=254.046(df=71,p=.000),원소간 평균차이(RMR:0.05이하)0.028,

기초부합치(GFI:0.9이상)0.920,조정부합치(AGFI:0.9이상)0.882,표준부합지수(NFI:

0.9이상)0.923,비표준부합지수(NNFI:0.9이상)0.927,증분적합지수(IFI:0.9이상)

0.944,비교적합지수(CFI:0.9이상)0.943으로 나타나 구성타당도가 확보되었다고 볼 수

있다.

다음으로 모델의 전반적 적합도를 평가했다면 각 잠재변수에 대한 단일차원성과 신

뢰도를 평가해야 한다.단일차원성은 각 개념의 지표들이 단일요인 모델에 의해 수용

가능한 적합도를 보이는가의 문제이다(Mulaiketal.1989).

측정모델을 평가하는데 쓰이는 주요한 측정치로 각 개념의 합성신뢰도(composite

reliability)와 평균분산추출(averagevarianceextracted:AVE)방법이 사용된다.먼저 합

성신뢰도는 지표의 내적 일관성을 측정한 것으로서 개념신뢰도라고도 한다.신뢰도가

높은 척도는 내적 일관성이 높다는 것을 의미한다.일반적으로 수용 가능한 신뢰도 수

준은 0.70이상을 기준으로 한다(Anderson& Gerbing,1990).단 0.70이하라 하더라도

연구가 탐색적 성격을 갖고 있다면 수용가능한 것으로 보고 있으며 구하는 공식에는

완전표준화해와 측정오차 값이 사용된다.평균분산추출역시 지표가 설명할 수 있는

분산의 크기를 나타낸 값으로 0.5이상이 되어야 신뢰도가 있는 것으로 본다.그 결

과 개념신뢰도가 모두 0.70이상,평균분산추출값은 0.5이상으로 나타나 신뢰도과 확

보되었음을 확인할 수 있다.
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<표 20>진정성 리더십에 대한 탐색적․확인적 요인분석

탐색적 요인분석 확인적 요인분석

구분 요인

적재치

크론바

알파

완전표준

요인적재치
측정오차

신뢰도

(CR)문항

균형잡힌

처리

진정성1 0.773

0.836

0.660 0.565

0.845
진정성2 0.750 0.760 0.422

진정성3 0.657 0.828 0.315

진정성4 0.630 0.787 0.380

도덕적

관점

도덕성1 0.846
0.828

0.791 0.374
0.834

도덕성2 0.758 0.900 0.191

관계의

투명성

투명성1 0.726

0.805

0.716 0.487

0.844

투명성2 0.702 0.740 0.452

투명성3 0.661 0.752 0.434

투명성4 0.583 0.751 0.509

투명성5 0.569 0.676 0.543

자아인식

자아1 0.796

0.787

0.665 0.558

0.742자아2 0.658 0.790 0.376

자아3 0.583 0.794 0.370

모형적합도

χ2=254.046df=71(p=.000),GFI=0.920,AGFI=0.882NFI=0.923

NNFI=0.927,IFI=0.944

CFI=0.943RMR=.028

(2)긍정심리자본의 탐색적․확인적 요인분석

긍정적 자기자본의 24개 항목을 탐색적 요인분석을 실시하였다.자기효능감 6개

항목,희망 6개항목,복원력 6개 항목,낙관주의 6개 항목을 측정한 결과 자기효능

감은 6개 항목이 모두 요인적재치 0.5이상을 나타냈으나,희망의 경우 ‘일하는 과정

에서 문제가 막힐 때 여러 가지 해결방법을 생각해낼 수 있다(희망1)’와 ‘어떤 문제

라도 그것을 해결할 수 있는 방법은 많다고 생각한다(희망3)’측정항목이 기준치를

넘지 않아 요인분석에서 삭제되었다.또한 복원력의 경우 역으로 묻고 있는 ‘직장

에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리고 회복하는데 어려움을 느낀다(복원력1)’,
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‘직장에서 어려움에 부딪히더라도 여러 가지 방법을 동원하여 극복해낸다(복원력2)’

항목이 제거되었다.마지막으로 낙관주의 측정항목의 경우 ‘업무 결과가 불확실한

상황에서 최상의 결과를 기대하는 편이다(낙관주의1)’,역으로 묻고 있는 ‘업무상

문제가 생길 경우 그 일이 잘 안될 것이라고 체념하는 편이다(낙관주의2)’,‘’내가

하고 있는 일의 미래 전망을 낙관적으로 보고 있다(낙관주의4),역으로 묻고 있는

‘내가 맡고 있는 일들은 내가 원하는 방식대로 풀려가지 않는다(낙관주의5)’항목은

제거되었다.그 결과 자기효능감 6개항목,희망 4개항목,복원력 4개항목,낙관주의

2개 항목으로 총 24개 항목에서 8개를 제외한 16개 항목이 탐색적 요인분석에서

긍정심리자본을 측정하는 항목으로 묶이고 있음을 확인하였다.

다음으로 긍정심리자본의 하위요인들의 확인적 요인분석을 실시한 결과 <표

21>과 같이 카이자승통계량 χ2=260.681(df=98,p=.000),원소간 평균차이(RMR:

0.05이하)0.024,기초부합치(GFI:0.9이상)0.928,조정부합치(AGFI:0.9이상)0.900,표준

부합지수(NFI:0.9이상)0.918,비표준부합지수(NNFI:0.9이상)0.935,증분적합지수(IFI:

0.9이상)0.947,비교적합지수(CFI:0.9이상)0.947으로 모두 기준치 이상을 상회하고 있

어 구성타당도가 확보되었다고 볼 수 있다.

신뢰도의 경우 개념신뢰도가 낙관주의의 경우 모두 0.628로 나타났으며,평균분

산추출값은 복원력과 낙관주의의 경우 각각 0.382와 0.458로 0.5이상의 기준을 충족

하진 못하는 것으로 나타났다.하지만 다른 하위요인들이 0.70이상과 0.50이상의

기준치 이상을 상회하는 것으로 나타나 신뢰도가 있다고 판단되었다.하지만 신뢰

도의 문제점을 보완하기 위해 SPSS를 통해 Cronbach'a값을 추가적으로 계산하였

다.그 결과 신뢰계수가 Nunnally& Bernstein(1994)이 제시한 기준인 .60이상을

상회하여 측정항목의 내적 일관성과 신뢰성이 확보되었다고 판단되었다.
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<표 21>긍정심리자본에 대한 탐색적․확인적 요인분석

탐색적요인분석 확인적 요인분석

구분
요인

적재치

크론바

알파

완전표준

요인적재치
측정오차

신뢰도

(CR)

분산

추출

지수
문항

자기

효능감

효능감1 0.793

0.888

0.712 0.493

0.892 0.579

효능감2 0.763 0.756 0.428

효능감3 0.742 0.770 0.407

효능감4 0.726 0.790 0.375

효능감5 0.682 0.778 0.395

효능감6 0.631 0.760 0.423

희망

희망1 0.767

0.809

0.733 0.463

0.818 0.531
희망2 0.686 0.717 0.486

희망3 0.583 0.783 0.386

희망4 0.578 0.658 0.567

복원력

복원력1 0.697

0.697

0.503 0.747

0.707 0.382
복원력2 0.671 0.600 0.640

복원력3 0.607 0.756 0.429

복원력4 0.565 0.588 0.655

낙관

주의

낙관1 0.727
0.624

0.654 0.573
0.628 0.456

낙관2 0.716 0.700 0.509

모형적합도

χ2=260.681df=98(p=.000),GFI=0.928,AGFI=0.900NFI=0.918

NNFI=0.935,IFI=0.947

CFI=0.947RMR=.024

(3)직무열의의 탐색적․확인적 요인분석

직무열의의 16개 항목에 대한 탐색적 요인분석을 실시하였다.활력 6개 항목,몰

두 6개항목,헌신 4개항목을 측정한 결과 몰두는 4개항목,헌신은 4개항목이 각각

직무열의의 하위변수로 묶이고 있음을 확인할 수 있었다.하지만 활력의 경우 요인

적재값이 0.3이하로 나타나거나 항목을 포함했을 때 직무열의를 설명하는 설명력이

매우 낮게 확인되어 모두 제거되었다.몰두의 경우‘일을 할 때 일이 뜻대로 되지

않아도 나는 언제나 인내심을 갖는다(몰두1)’과 ‘나 자신을 직무와 분리시켜 생각하

기 어렵다(몰두6)’항목이 제거되었다.그 결과 몰두 4개 항목,헌신 4개 항목으로

총 16개 항목에서 8개를 제외한 8개 항목이 탐색적 요인분석에서 직무열의를 측정

하는 항목으로 묶이고 있음을 확인하였다.
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탐색적 요인분석 확인적 요인분석

구분
요인

적재치

크론바

알파

완전표준

요인적재치
측정오차

신뢰

도

(CR)

분산

추출

지수
문항

몰두

몰두1 0.829

0.783

0.751 0.435

0.8030.506
몰두2 0.782 0.734 0.461

몰두3 0.656 0.623 0.612

몰두4 0.651 0.732 0.464

헌신

헌신1 0.848

0.803

0.663 0.560

0.8170.528
헌신2 0.790 0.753 0.432

헌신3 0.695 0.778 0.395

헌신4 0.536 0.710 0.497

모형적합도

χ2=99.945df=32(p=.000),GFI=0.954,AGFI=0.922NFI=0.943

NNFI=0.944,IFI=0.961

CFI=0.960RMR=.026

다음으로 직무열의의 하위요인들의 확인적 요인분석을 실시한 결과 <표 22>와

같이 카이자승통계량 χ2=99.945(df=32,p=.000),원소간 평균차이(RMR:0.05이하)

0.026,기초부합치(GFI:0.9이상)0.954,조정부합치(AGFI:0.9이상)0.922,표준부합지수

(NFI:0.9이상)0.943,비표준부합지수(NNFI:0.9이상)0.944,증분적합지수(IFI:0.9이

상)0.961,비교적합지수(CFI:0.9이상)0.960으로 모두 기준치 이상을 상회하고 있어 구

성타당도가 확보되었다고 볼 수 있다.신뢰도 역시 개념신뢰도가 모두 0.70이상,평균

분산추출값은 0.5이상으로 나타나 신뢰도과 확보되었음을 확인할 수 있다.

<표 22＞ 직무열의에 대한 탐색적․확인적 요인분석

(4)변화지향 조직시민행동 탐색적․확인적 요인분석

종속변수인 변화지향 조직시민행동의 경우 단일항목으로 요인분석 결과 <표 26>

와 같이 조직시민행동을 측정하고 있는 9개 항목이 모두 하나의 요인으로 묶이고

있음을 확인할 수 있었다.다음으로 변화지향조직시민행동들의 하위요인들의 확인

적 요인분석을 실시한 결과 <표 23>과 같이 카이자승통계량 χ2=123.260(df=27,

p=.000),원소간 평균차이(RMR:0.05이하)0.021,기초부합치(GFI:0.9이상)0.939,조정

부합치(AGFI:0.9이상)0.898,표준부합지수(NFI:0.9이상)0.943,비표준부합지수(NNFI:

0.9이상)0.941,증분적합지수(IFI:0.9이상)0.956,비교적합지수(CFI:0.9이상)0.956으로
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탐색적요인분석 확인적 요인분석

구분
요인

적재치

크론

바

알파

완전표준

요인적재치
측정오차

신뢰도

(CR)

분산추

출지수문항

변화지

향

조직시

민행동

변화지향1 0.799

0.909

0.637 0.594

0.909 0.529

변화지향2 0.790 0.692 0.521

변화지향3 0.789 0.774 0.401

변화지향4 0.777 0.718 0.484

변화지향5 0.760 0.743 0.448

변화지향6 0.753 0.720 0.481

변화지향7 0.751 0.770 0.408

변화지향8 0.740 0.763 0.418

변화지향9 0.681 0.722 0.479

모형적합도
χ2=123.260df=27(p=.000),GFI=0.939,AGFI=0.898NFI=0.943

NNFI=0.941,IFI=0.956,CFI=0.956RMR=.021

AGFI를 제외하고는 모두 기준치 이상을 상회하고 있어 구성타당도가 확보되었다고 볼

수 있다.신뢰도 역시 개념신뢰도가 0.70이상,평균분산추출값은 0.5이상으로 나타나

신뢰도과 확보되었음을 확인할 수 있다.

<표 23>변화지향 조직시민행동에 대한 확인적 요인분석

2)2단계 확인적 요인분석

2단계 확인적 요인분석에서는 추출된 하위요인들을 기준으로 진정성 리더십,긍

정심리자본 및 직무열의의 신뢰도와 타당성을 검토하였다.또한 이를 바탕으로 측

정모형을 검증하였다.그 결과 <표 24>와 같이 카이자승통계량 χ2=106.616(df=

32,p=.000),원소간 평균차이(RMR:0.05이하)0.017,기초부합치(GFI:0.9이상)0.951,조

정부합치(AGFI:0.9이상)0.917,표준부합지수(NFI:0.9이상)0.953,비표준부합지수

(NNFI:0.9이상)0.952,증분적합지수(IFI:0.9이상)0.966,비교적합지수(CFI:0.9이상)

0.966으로 모두 기준치 이상을 상회하고 있어 구성타당도가 확보되었다고 볼 수 있다.



- 74 -

<표 24>2단계 확인적 요인분석

구분 완전표준

요인적재치
측정오차 신뢰도

분산추출

지수문항

진정성

리더십

균형잡힌처리 0.810 0.344

0.871 0.619
관계의 투명성 0.812 0.341

도덕적 관점 0.744 0.447

자아인식 0.805 0.353

긍정

심리자본

효능감 0.803 0.356

0.848 0.500
희망 0.814 0.337

복원력 0.747 0.442

낙관주의 0.687 0.529

직무열의
헌신 0.756 0.428

0.795 0.661
몰두 0.867 0.249

모형적합도
χ2=106.616df=32(p=.000),GFI=0.951,AGFI=0.917

NFI=0.953NNFI=0.952,IFI=0.966,CFI=0.966RMR=0.017

<그림 5>구성개념의 측정모형
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3)상관관계 분석

본격적인 가설검증을 하기에 앞서 변수들 간의 관련성 정도를 파악하기 위해 상

관관계 분석을 실시하였다.변수들 간의 상관관계는 변수들 간의 상호 관계성을 나

타내는 것으로,Kerlinger& Lee(2000)는 변수들 간의 관계의 유의성 정도를 상관

관계 값(r)이 0,2이상이 되어야 한다고 하며,본 연구의 변수들 간 상관관계의 값

은 모두 0.2이상이 되고 있어 유의성을 확인할 수 있다.

주요 변수들 간의 상관관계값을 보면 진정성 리더십은 긍정심리(r=.536),직무

열의(r=.477),변화지향 조직시민행동(r=.417),긍정심리자본과 직무열의(r=.741)

그리고 변화지향 조직시민행동(r= .688),직무열의와 변화지향 조직시민행동(r=

.529)의 관계를 보이고 있다.이들 변수들 가운데 동일한 매개역할을 하고 있는 긍

정심리자본과 직무열의는 상관관계가 높은 것으로 나타났으며 이들 변수는 개념적

으로 유사점이 있으나 기존의 연구에서 서로 독립적인 변수로 인정되고 사용되고

있다.하지만 이들 변수들 간의 상관관계와 관련하여 변수들의 판별타당도를 측정

할 필요가 있다.

LISREL에 의한 판별타당도 조건은 다음과 같다(배병렬,2005),첫째,판별타당도

를 확립하기 위해서는 다른 구성개념 간에 측정결과의 차이가 존재해야 하고,상관

관계 행렬을 통하여 95%신뢰구간 [상관계수 ±(2X 표준오차)]를 계산한 결과 그

값이 ‘1’을 포함하고 있지 않으면 판별타당도가 있는 것으로 간주한다.이와 같은

방법으로 전체 변수를 검증한 결과 ‘1’을 포함하고 있지 않은 것으로 확인되었으며

이들 변수 간에는 판별타당도가 존재하는 것으로 판단되었다(<표 25>참조).둘째,

평균분산추출(AVE)값이 개념들 간의 상관관계계수의 제곱치를 넘어서야 한다

(Fornell& Larcker,1981).상관관계 수치에서 높은 상관관계를 보이는 직무열의와

긍정심리자본은 직무열의의 AVE값이 .661이며 상관관계는 .549로서 이의 제곱합보

다 AVE값이 높기 때문에 직무열의와 긍정심리자본은 독립적인 변수로 판별타당도

가 있다고 결론 내릴 수 있다.
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<표 25>주요 변인 간 상관관계 분석결과

구분
진정성

리더십

긍정

심리

직무

열의

변화지향
OCB

진정성

리더십
.619 .287 .227 .173

긍정

심리
.536** .500 .549 .473

직무

열의
.477** .741** .661 .341

변화지향
OCB .417** .688** .584** .529

1.*P<.05, **P<0.01

2.대각선은 평균분산추출값임(AVE),대각선아래쪽은 구성개념간 상관계수이며,대각선 위쪽은 구성개
념 간 상관자승치(squaredcorrelation)임.
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구분
종속변수 B 표준오차 β t

유의

확률독립변수

상수

긍정

심리자본

1.514 .196 7.736 .000 ***

진정성

리더십
.431 .041 .465 10.445 .000 ***

통제

변수

성별 -.086 .045 -.088 -1.934 .054

근속 -.029 .018 -.082 -1.561 .120

직급 .030 .016 .092 1.925 .055

직군 -.021 .013 -.071 -1.552 .122

연령 .152 .029 .302 5.317 .000 ***

제2절 가설검증

본 연구는 조직의 상사가 진정성 리더십을 발휘하게 되면 구성원들의 변화지향

행동에 긍정적 영향을 미치는지를 살펴보고 있으며 더 나아가 진정성 리더십이 구

성원의 긍정심리자본과 직무열의를 통해 결과변수에 긍정적 영향을 미치는 프로세

스를 확인하고 있다.이를 확인하기 위해 다중회귀분석을 실시하였으며 추가적으로

진정성리더십과 긍정심리자본 그리고 직무열의의 하위요인별로 다중회귀분석을 실

시하여 보다 정확한 인관관계를 확인하고 있다.

1.연구가설의 검증

1)가설1검증 :진정성리더십과 긍정심리자본 간의 관계

진정성리더십이 긍정심리자본에 미치는 영향에 대한 분석인 가설1검증을 위해

인구통계학적 변수를 통제하여 다중 회귀분석한 결과 <표 26>과 같이 유의한 정

(+)의 영향(B=.431,p=.000)을 미치는 것으로 나타났다.즉 상사의 진정성을 지각한

종업원들은 긍정심리자본을 형성하고 있었다.따라서 가설1이 지지됨을 확인할 수

있었다.

<표 26>긍정심리자본과 진정성리더십과의 회귀분석결과
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학력 .114 .029 .183 3.885 .000 ***

직종 -.005 .014 -.017 -.386 .700

R2 .373

F 25.970
***

구분 종
속
변
수

B
표준
오차 β t

유의
확률 R

2
F

독립변수

상수

자

기

효

능

감

1.678 .263 6.372 .000 ***

.314 15.118
***

균형성 .088 .067 .086 1.302 .194

투명성 .001 .075 .001 .008 .993

도덕적관점 .176 .057 .191 3.107 .002
**

자아인식 .129 .071 .124 1.829 .068

통제

변수

성별 -.236 .060 -.187 -3.952 .000 ***

근속 -.035 .025 -.078 -1.419 .157

직급 .054 .021 .129 2.574 .010*

직군 -.051 .018 -.137 -2.859 .005
**

연령 .184 .039 .284 4.754 .000 ***

학력 .149 .039 .188 3.811 .000 ***

직종 .011 .019 .027 .571 .569

상수

희

망

1.602 .262 6.113 .000 ***

.217 9.603

균형성 .102 .068 .108 1.506 .133

투명성 .077 .075 .077 1.023 .307

도덕적관점 .168 .056 .196 3.000 .003
**

자아인식 .039 .070 .040 .554 .580

통제

변수

성별 -.033 .059 -.028 -.555 .579

근속 -.044 .025 -.104 -1.779 .076

직급 .031 .021 .079 1.493 .136

직군 -.030 .018 -.087 -1.695 .091

연령 .162 .038 .296 4.225 .000 ***

학력 .141 .039 .188 3.573 .000 ***

직종 -.012 .019 -.031 -.620 .536

상수
탄

력

1.517 .255 5.941 .000 ***

.216 9.555
***

균형성 .160 .065 .174 2.446 .015*

투명성 .099 .073 .103 1.357 .176

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001,성별은 dummy처리

<표 27>긍정심리자본과 진정성리더십의 하위요인간의 회귀분석결과
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도덕적관점 .037 .055 .044 .675 .500

자아인식 .098 .068 .104 1.432 .153

통제

변수

성별 -.055 .058 -.048 -.952 .342

근속 -.020 .024 -.050 -.851 .395

직급 .010 .020 .026 .491 .624

직군 -.023 .017 -.068 -1.335 .183

연령 .158 .037 .270 4.230 .000 ***

학력 .116 .038 .161 3.043 .003
**

직종 -.014 .018 -.037 -.753 .452

상수

낙

관

주

의

1.287 .252 5.098 .000

.290 13.620
***

균형성 .166 .065 .175 2.576 .010*

투명성 .143 .072 .143 1.979 .049*

도덕적관점 .208 .054 .240 3.847 .000 ***

자아인식 .017 .068 .017 .245 .806

통제

변수

성별 -.013 .057 -.011 -.234 .815

근속 -.012 .024 -.028 -.506 .613

직급 .029 .020 .073 1.427 .155

직군 .008 .017 .023 .478 .633

연령 .097 .037 .160 2.625 .009
**

학력 .064 .038 .086 1.703 .090

직종 -.006 .018 -.016 -.336 .737

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

2)가설 2검증 :진정성리더십과 직무열의 간의 관계

진정성리더십이 직무열의에 미치는 영향에 대해 가설2를 검증하기 위하여 가설1

과 동일한 다중회귀분석을 실시하였다.그 결과 상사의 진정성을 지각한 종업원들

은 높은 직무열의를 지각하는 것으로 나타났다(B=.479,p=.000).따라서 가설2는 지

지되었다(<표 28>참조).
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구분

종속

변수
B

표

준

오

차

β t
유의

확률 R
2

F
독립변수

상수

헌신

1.201 .299 4.016 .000 ***

.249 11.247
***

균형성 .027 .077 .024 .346 .730

투명성 .130 .085 .113 1.518 .130

도덕적

관점
.035 .064 .035 .545 .586

자아인식 .308 .080 .273 3.840 .000 ***

통

제

변

수

성별 -.072 .068 -.052 -1.057 .291

근속 -.070 .028 -.144 -2.514 .012*

직급 .007 .024 .016 .303 .762

직군 -.069 .020 -.171 -3.407 .001**

연령 .198 .044 .284 4.536 .000 ***

학력 .136 .045 .157 3.039 .003**

직종 -.008 .021 -.018 -.368 .713

상수

몰두

1.714 .264 6.490 .000 ***

.247 11.054
***

균형성 .092 .067 .096 1.364 .174

투명성 .091 .075 .090 1.205 .229

도덕적

관점
.153 .057 .174 2.692 .007

**

<표 28>직무열의와 진정성리더십의 회귀분석결과

구분 종속

변수
B 표준오차 β t

유의

확률독립변수

상수

직무

열의

1.475 .249 5.926 .000 ***

진정성

리더십
.479 .052 .435 9.194 .000 ***

통제

변수

성별 -.094 .056 -.080 -1.667 .096

근속 -.055 .024 -.132 -2.349 .019*

직급 .011 .020 .027 .526 .599

직군 -.057 .017 -.165 -3.400 .001 **

연령 .173 .036 .291 4.786 .000 ***

학력 .120 .037 .163 3.226 .001 ***

직종 -.011 .018 -.030 -.627 .531

R2 .296

F 18.586 ***

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

<표 29>직무열의와 진정성리더십의 하위요인간의 회귀분석결과
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자아인식 .134 .071 .135 1.897 .059

통

제

변

수

성별 -.110 .060 -.091 -1.839 .067

근속 -.039 .025 -.090 -1.562 .119

직급 .018 .021 .045 .868 .386

직군 -.041 .018 -.115 -2.278 .023*

연령 .137 .039 .224 3.543 .000 ***

학력 .105 .039 .139 2.670 .008**

직종 -.010 .019 -.027 -.544 .587

구분
종속변수 B 표준오차 β t

유의
확률독립변수

상수

직무

열의

.479 .203 2.360 .019*

긍정심리자본 .874 .047 .732 18.572 .000 ***

통제

변수

성별 -.022 .045 -.019 -.496 .620

근속 -.028 .019 -.067 -1.495 .136

직급 -.023 .016 -.058 -1.438 .151

직군 -.032 .013 -.093 -2.461 .014*

연령 .051 .030 .085 1.717 .087

학력 .014 .030 .019 .473 .637

직종 -.006 .014 -.016 -.441 .659

R2 .559

F 54.954 ***

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

3)가설 3검증 :긍정심리자본과 직무열의와의 관계

긍정심리자본이 직무열의에 미치는 관계성에 대한 가설3을 검증하기 위해서 다

중회귀분석한 결과 종업원들이 긍정심리자본을 형성하게 되면 직무열의에 긍정적

인 정(+)의 영향(B=.874,p=.000)을 미치는 것으로 나타났다.따라서 가설3은 지지

됨을 알 수 있다(<표 30>참조).

<표 30>긍정심리자본과 직무열의와의 회귀분석결과

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리
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구분
종속
변수

B 표준
오차

β t 유의
확률 R

2
F

독립변수

상수

헌신

.345 .272 1.268 .206

.419 23.724
***

자기
효능감

.152 .067 .138 2.252 .025*

희망 .345 .072 .292 4.782 .000
***

복원력 .303 .068 .254 4.470 .000
***

낙관주의 .056 .062 .048 .905 .366

통
제
변
수

성
별

-.013 .062 -.009 -.210 .834

근
속

-.038 .025 -.078 -1.527 .128

직
급

-.029 .021 -.062 -1.352 .177

직
군 -.046 .018 -.113 -2.590 .010*

연
령

.082 .040 .116 2.048 .041*

학
력

.021 .040 .024 .529 .597

직
종

-.001 .019 -.002 -.059 .953

상수

몰두

.669 .214 3.124 .002**

.529 36.192
***

자기
효능감 .229 .053 .239 4.321 .000 ***

희망 .330 .057 .321 5.837 .000 ***

복원력 .140 .053 .135 2.636 .009**

낙관주의 .185 .048 .184 3.822 .000 ***

통
제
변
수

성
별

-.041 .049 -.034 -.848 .397

근
속

-.013 .020 -.031 -.663 .508

직
급

-.018 .017 -.044 -1.053 .293

직
군 -.011 .014 -.032 -.812 .417

연
령

.014 .032 .022 .437 .663

학
력

-.004 .031 -.005 -.119 .905

직
종

-.010 .015 -.025 -.662 .508

<표 31>긍정심리자본과 직무열의의 하위요인간의 회귀분석결과

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리
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구분
종속변수 B 표준오차 β t

유의

확률독립변수

상수

변화지향

조직시민

행동

.756 .212 3.573 .000 ***

긍정심리자본 .791 .049 .674 16.082 .000 ***

통제

변수

성별 -.118 .047 -.101 -2.508 .013*

근속 .020 .020 .048 1.027 .305

직급 -.012 .017 -.032 -.742 .459

직군 -.019 .014 -.055 -1.391 .165

연령 .010 .031 .017 .323 .747

학력 .004 .031 .005 .117 .907

직종 -.011 .015 -.030 -.757 .450

R2 .501

F 44.375 ***

구분 종
속
변
수

B
표준
오차

β t
유의
확률 R

2
F

독립변수

상수

변
화
지
향
조
직
시
민
행
동

.754 .207 3.645 .000**

.523 35.444
***

자기효능감 .325 .052 .353 6.273 .000**

희망 .251 .055 .253 4.538 .000
***

복원력 .174 .052 .174 3.375 .001**

낙관주의 .031 .048 .032 .660 .509

통제
변수

성별 -.089 .047 -.076 -1.893 .059

근속 .026 .019 .061 1.335 .183

직급 -.015 .016 -.038 -.902 .368

4)가설 4검증 :긍정심리자본과 변화지향 조직시민행동과의 관계

긍정심리자본이 변화지향 조직시민행동에 미치는 관계성을 검증하기 위해 다중

회귀분석을 통해 가설4를 검증한 결과 종업원의 긍정심리자본은 변화지향조직시민

행동에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(B=.791,p=.000).따라서 가설4역시

지지됨을 알 수 있다(<표 32>참조).

<표 32>긍정심리자본과 변화지향조직시민행동과의 회귀분석결과

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

<표 33>긍정심리자본 하위요인과 변화지향조직시민행동과의 회귀분석결과
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직군 -.009 .014 -.027 -.677 .499

연령 .004 .031 .007 .126 .900

학력 -.001 .030 -.002 -.041 .967

직종 -.013 .014 -.034 -.885 .377

구분
종속변

수
B 표준오차 β t

유의

확률독립변수

상수

변화지향

조직시민

행동

1.405 .221 6.365 .000 ***

직무열의 .526 .044 .540 11.837 .000 ***

통제

변수

성별 -.127 .052 -.110 -2.435 .015*

근속 .042 .022 .103 1.941 .053

직급 .005 .018 .013 .272 .786

직군 -.004 .015 -.013 -.285 .775

연령 .033 .035 .056 .953 .341

학력 .035 .034 .048 1.021 .308

직종 -.006 .016 -.017 -.394 .694

R2 .373

F 26.475 ***

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

5)가설 5검증 :직무열의와 변화지향조직시민행동과의 관계

직무열의가 변화지향 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 가설5를 검증한 결과

종업원의 직무열의가 변화지향조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나

타났다(B=.526,p=.000).따라서 가설5는 지지됨을 알 수 있다(<표 34>참조).

<표 34>직무열의와 변화지향조직시민행동과의 회귀분석결과

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리
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구분 종

속

변

수

B
표준

오차
β t

유의

확률
R
2

F
독립변수

상수

변

화

조

직

시

민

행

동

1.327 .224 5.908 .000**

.377
24.025

***

헌신 .189 .048 .228 3.971 .000**

몰두 .349 .054 .367 6.478 .000
***

통제

변수

성별 -.123 .052 -.106 -2.351 .019*

근속 .041 .022 .099 1.870 .062

직급 .004 .018 .009 .198 .843

직군 -.007 .015 -.020 -.451 .653

연령 .037 .035 .063 1.070 .285

학력 .037 .034 .051 1.076 .283

직종 -.006 .016 -.015 -.349 .727

구분
종속변수 B 표준오차 β t

유의

확률독립변수

상수

변화지향

조직시민행동

1.759 .253 6.946 .000 ***

진정성리더십 .381 .053 .351 7.194 .000 ***

통제

변수

성별 -.177 .057 -.152 -3.073 .002**

근속 .009 .024 .010 .004 .997

직급 .014 .020 .037 .703 .482

직군 -.041 .017 -.120 -2.407 .017*

<표 35>직무열의 하위요인과 변화지향조직시민행동과의 회귀분석결과

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

6)가설 6검증 :진정성 리더십과 변화지향조직시민행동과의 관계

진정성리더십이 변화지향조직시민행동에 직접적인 영향을 미치는가를 확인하기

위해 가설6을 다중회귀분석을 통해 검증한 결과 상사의 진정성리더십은 종업원의

변화지향조직시민행동에 긍정적 영향을 미치고 있었다(B=.381,p=.000).따라서 가

설6이 지지됨을 확인할 수 있었다(<표 36>참조).

<표 36>진정성리더십과 변화지향 조직시민행동의 회귀분석
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연령 .126 .037 .214 3.406 .001**

학력 .113 .038 .153 2.951 .003**

직종 -.013 .018 -.035 -.718 .474

R2 .245

F 14.678 ***

구분 종속변

수
B

표준

오차
β t

유의

확률
R
2

F
독립변수

상수

변화지

향

조직시

민행동

1.741 .253 6.888 .000 ***

.251
11.305

***

균형성 .123 .065 .133 1.905 .058

투명성 .237 .072 .245 3.288 .001**

도덕적

관점
.020 .054 .024 .375 .708

자아인식 .010 .067 .011 .155 .877

통

제

변

수

성별 -.176 .057 -.152 -3.066 .002**

근속 -.002 .024 -.004 -.065 .948

직급 .013 .020 .033 .629 .530

직군 -.044 .017 -.128 -2.551 .011*

연령 .123 .037 .208 3.307 .001**

학력 .119 .038 .161 3.113 .002**

직종 -.017 .018 -.045 -.928 .354

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

<표 37>진정성리더십 하위요인과 변화지향 조직시민행동의 회귀분석결과

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

7)가설7,8,9검증:긍정적 심리자본과 직무열의의 매개효과

본 연구결과에 의하면 상사의 진정성리더십을 지각한 종업원들은 변화지향적 조

직시민행동이 높게 나타났다.이때 종업원의 긍정심리자본과 직무열의가 발생하면

이 관계성이 어떻게 달라지는지를 확인하기 위해 붓스트래핑(bootstrapping)방법

을 활용하였다(Bollen& Scine,1990;Shrout& Bolger,2002).물론 매개효과분석

으로 Baron& Kenny(1986)의 3단계 회귀식과 Sobel‘sZ-score방법이 많이 활용

되지만 이 방법들은 기본적으로 정규성을 가정하고 있다.하지만 실질적으로 정규

분포를 이탈하는 경우가 많음에도 정규분포를 가정하고 매개효과로 사용하는 경우
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2종오류(Type 2 Error)를 유발시킬 가능성이 높다는 점이 지적된다(Preacher,

Rucker,Hayes,2007).따라서 최근에는 매개효과 분석을 위해 정규성을 가정하지

않는 붓스트래핑이 상대적으로 검증력을 높여줄 수 있다고 제시되고 있다(Preacher

etal.,2007).

본 연구를 이를 확인하기 위해 먼저 5000번의 붓스트래핑을 통해 긍정심리자본

과 직무열의를 매개변수로 진정성리더십의 다중단계별매개분석을 실시한 결과 긍

정심리자본의 매개효과 계수는 .2960,95%의 신뢰구간에서 구한 계수의 하한값과

상한값이 각각 .2126과 .3894로서 ‘0’이 신뢰구간에 포함되어 있지 않아 매개효과가

유의함을 알 수 있다.또한 직무열의의 경우 매개효과 계수는 .0194로 긍정심리자

본과 비교해서 매개효과 계수 값이 낮게 나타났다.하지만 신뢰구간에서 .0009와

.0413로 ‘0’이 포함되어 있지 않아 이 역시 매개효과가 유의함을 알 수 있다.따라

서 마지막으로 진정성리더십이 긍정심리자본이 형성되어 직무열의를 통해 변화지

향조직시민행동으로 이어지는 단계별 매재효과를 분석한 결과 매개효과 계수 값은

.0575로 나타났으며,신뢰구간에서 .0114와 .1120으로 ‘0’을 포함하고 있지 않아 두

개의 매개변수가 각각 변화지향조직시민행동에 부분매개역할을 하고 있음을 확인

할 수 있었다.하지만 그 효과성의 크기가 긍정심리자본이 크게 검증되어 상사의

진정성리더십을 지각한 종업원이 긍정심리자본을 형성하게 되면 그에 따른 시너지

효과로 변화지향 조직시민행동에 긍정적 효과를 미치며 이러한 효과는 직무열의보

다 강하다고 해석될 수 있다.

추가적으로 긍정심리자본이 직무열의를 거쳐 변화지향 조직시민행동에 미치는

단계별 매개효과분석이 아닌 진정성리더십이 긍정심리자본과 직무열의를 거쳐 변

화지향 조직시민행동에 미치는 다중매개효과분석을 실시한 결과 직무열의는 신뢰

구간이 -.0020과 .1186으로 0이 포함되어 있어 매개효과가 없음이 증명되었다.따라

서 직무열의만으로는 진정성리더십을 지각한다고 하더라도 종업원의 변화지향조직

시민행동을 높일 수 없으며 긍정심리자본의 매개역할이 매우 중요하고,더 나아가

긍정심리자본을 통한 직무열의가 이루어진다면 진정성리더십을 지각한 종업원의

변화지향조직시민행동을 높이는데 영향을 미칠 것이라고 추론해 볼 수 있다(<표

38>참조).
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Path Effect CI
low

CI

high
가설

7

진정성리더십 → 긍정심리자본 →

변화지향조직시민행동
.2960 .2126 .3894

가설

8
진정성리더십 → 직무열의→ 변화지향조직시민행동 .0194 .0009 .0413

가설

9

진정성리더십 → 긍정심리자본 → 직무열의

→ 변화지향조직시민행동 (단계)
.0575 .0114 .1120

추가
진정성리더십 → 긍정심리자본 → 변화지향조직시민행동

직무열의 (다중매개)

.2757 .1942 .3726

.0580 -.0020 .1186

구분

종속변수 B 표준오차 베타 t
유의

확률독립변수

상수

변화지향

조직시민

행동

.656 .225 2.920 .004

진정성리더십 .045 .051 .042 .875 .382

긍정심리자본 .638 .074 .553 8.671 .000
***

직무열의 .119 .059 .123 2.029 .043*

통제 성별 -.108 .048 -.094 -2.263 .024

<표 38>붓스트래핑을 활용한 매개효과 분석

CI=95% confidentiallevel

8)추가분석:진정성리더십,긍정심리자본,직무열의가변화지향조직시민행동에미치는영향

이상의 붓스트래핑 결과를 살펴보면 진정성리더십과 변화지향 조직시민행동사이

에 진정성 리더십 매개변수의 영향력이 작용하고 있음을 알 수 있다.따라서 구체

적으로 긍정심리자본이 진정성리더십과 변화지향 조직시민행동 사이에 완전매개역

할을 하는지?아니면 부분매개 역할을 하는지를 확인하기 위해 다중회귀분석 후

Baron& Kenny의 3단계 회귀분석과 Sobel-test를 통해 매개효과를 재검증하였다.

그 결과 <표 39>와 같이 진정성리더십과 긍정심리자본,직무열의를 동시에 독립변

수로 투입했을 때 진정성리더십은 변화지향 조직시민행동에 통계적으로 유의한 영

향을 미치지 못하고 있었다(B=.042,p=.382).

<표 39>진정성리더십,긍정심리자본,직무열의→ 변화지향조직시민행동
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변수

근속 .033 .020 .082 1.673 .095

직급 -.012 .017 -.030 -.682 .496

직군 -.019 .014 -.055 -1.296 .196

연령 .004 .032 .007 .128 .898

학력 .004 .032 .005 .123 .903

직종 .005 .015 -.015 -.367 .714

R2 .496

F 33.073

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001성별은 dummy처리

다음은 Baron& Kenny의 3단계 회귀분석을 실시하였다.매개변수의 조건은

<표 40>과 같으며,그 내용을 설명하면 다음과 같다.첫째,매개변수에 대해 독립

변수가 유의해야 한다.둘째,종속변수에 대해 독립변수가 유의해야 한다.셋째,종

속변수에 대해 독립변수와 매개변수가 동시에 투입되었을 때 이들의 유의성을 검

토해야 한다.그런데 셋째 단계에서 독립변수의 계수값이 둘째 단계의 독립변수의

계수값보다 적으면(유의하면서)매개변수가 통제됨으로써 독립변수의 영향력이 줄

어들 것이므로 매개변수는 부분 매개된다고 설명할 수 있다.그런데 만약 셋째 단

계에서 독립변수의 계수값이 유의성을 상실하게 되면 매개변수의 영향력이 절대적

이라고 판단되어 완전매개효과가 있다고 설명할 수 있다.

<표 40>매개변수의 조건

회귀식 조건

① M =α1+β1X1

② Y=α2+β2X1

③ Y=α3+β3X1+β4M

1.회귀식 ①에서 독립변수가 매개변수에 통계

적으로 유의해야 한다(β1이 유의해야 한다.)

2.회귀식 ②에서 독립변수가 종속변수에 통계

적으로 유의해야 한다(β2가 유의해야 한다.)

3.회귀식 ③에서 독립변수와 매개변수가 종속

변수에 통계적으로 유의한지를 확인해야 한

다(β4가 유의해야 한다.)

주)X1:독립변수,Y:종속변수,M:잠정적인 매개변수,β:표준회귀계수
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그 결과 <표 41>와 같이 긍정심리자본에 대한 매개효과를 분석한 결과 1단계는

각 독립변수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.진정성리더

십이 매개변수인 긍정심리자본에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).

2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 변화지향 조직시민행동의 회귀 분석한

결과이다.상사의 진정성리더십은 변화지향 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고

있다(p<0.001).

3단계는 독립변수인 진정성리더십과 매개변수 긍정심리자본에 결과변수를 회귀

시킨 결과이다.3단계에서 진정성리더십과 매개변수인 긍정심리자본을 동시에 투입

하여 조직시민행동과의 회귀식을 분석한 결과 진정성리더십이 변화지향 조직시민

행동에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다(p=.086).즉 3단계에서 매개변

수인 긍정심리자본이 통제되었을 때 선행변수인 진정성리더십은 변화지향 조직시

민행동에 유의한 영향을 미치지 않기 때문에 완전매개를 하고 있다고 해석된다.

다음은 추가적으로 직무열의에 대한 매개효과를 분석하였다.1단계는 각 독립변

수에 대해 매개변수를 회귀시킨 결과에서 얻은 회귀계수이다.진정성리더십이 매개

변수인 직무열의에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).

2단계는 각 독립변수에 대해 결과변수인 변화지향 조직시민행동의 회귀 분석한

결과이다.상사의 진정성리더십은 변화지향 조직시민행동에 유의한 영향을 미치고

있다(p<0.001).

3단계에서는 매개변수인 직무열의가 통제되었을 때 선행변수인 진정성리더십이

변화지향 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(p<0.001).다만

회귀계수값이 2단계보다 3단계가 낮게 나타나(2단계>3단계)직무열의는 진정성리더

십과 변화지향조직시민행동을 부분 매개하는 것으로 해석해볼 수 있다.
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경로
비표준화

계수
표준화계수 표준오차

Sobel-Z

Score

진정성리더십→

긍정심리자본→변화지향조직시민

행동

.486 .536 .039

10.345***
.798 .688 .043

진정성리더십→

직무열의→변화지향조직시민행동

.504 .477 .047
8.573***

.571 .584 .040

<표 41>Baron& Kenney의 매개효과 분석

선행변수 매개변수 회귀단계
결과변수

판단
조직시민행동

진정성리더십

긍정심리

자본

1단계

2단계

3단계(독립)

3단계(매개)

R2
F

.504
***

.436
***

.081

.741
***

.465

164.555

완전매개

직무열의

1단계

2단계

3단계(독립)

3단계(매개)

R2
F

.504
***

.436
***

.188
***

.475
***

.354

104.088

부분매개

다음은 Sobel-test와 Baron& Kenny의 3단계 회귀식을 통한 매개효과를 분석

하였다.그 결과 Sobel-Z값이 긍정심리자본의 경우 10.345,직무열의의 경우 8.573

으로 기준치를 넘어서고 있어서 매개효과가 있는 것으로 나타났다(<표 42>참조).

일반적으로 Sobeltest의 Z값을 통한 가설 판정 기준은 Z값이 1.96보다 크거나

-1.96보다 작으면 영가설이 기각되므로 매개효과는 통계적 유의성을 갖는 것으로

판단된다(Baron＆ Kenny,1986).

<표 42>Sobel-test를 이용한 매개효과분석

*P<.05, **P<.01,
***
P<.001

9)모델비교검증

본 연구는 상사의 진정성을 지각하게 되면 종업원이 긍정심리자본이 형성되고,
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이렇게 형성된 긍정심리자본은 직무열의로 이어져 변화지향 조직시민행동에 긍정

적 영향을 미칠 것이라는 가설을 검증하고 있다.이에 진정성 리더십→ 긍정심리자

본→ 직무열의→ 변화지향조직시민행동에 미치는 관계성을 다양한 측면에서 검토

하여 가장 적합한 모형을 확인하고자 한다.

연구모형의 우수성을 판단하기 위해 비교모형과의 적합도를 비교하였다.

Lacobucci,Saldanha,& Deng's(2007)는 연구모델이 제시되고 그에 상응하는 경쟁

모델을 도출하고 모델 간의 비교가 이루어짐으로써 최적의 연구모델을 도출해 낼

수 있다고 하였다.

첫째,연구모델1은 <그림 6>에 제시되고 있는 본 연구가 제안하는 기본모형이다.

이 연구모델은 진정성 리더십이 조직변화 시민행동에 미치는 직접효과와 간접효과

를 모두 고려한 모델이다.이 모형은 진정성 리더십→ 긍정심리자본→ 직무열의→

변화지향조직시민행동에 미치는 직/간접적 경로의 경우 완전한 적합도 지수(Fitis

Perfect,p=1.000)를 보이고 있었다.

<그림 6>기본 연구모형

둘째,경쟁모델(1)은 기본 연구모형에서 진정성리더십이 긍정심리자본과 직무열

의를 거치고,또한 긍정심리자본이 직무열의를 거쳐 각각의 매개변수가 결과변수인

변화지향조직시민행동에 미치는 관계성을 살펴보았다(직접경로 1개 삭제,완전매개

모형).
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<그림 7>경쟁모델(1):완전매개 모형

셋째,경쟁모형(2)는 진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 직접적으로 영향

미치지 않으며,긍정심리자본이 직무열의에 영향 미치지 않는 유형의 모델이다.이

는 진정성 리더십과 변화지향 조직시민행동의 직접효과는 없으며,긍정심리자본과

직무열의와 연관관계가 없다는 가정하에 제시되는 연구모형이다.

<그림 8>경쟁모델(2)

넷째,경쟁모형(3)은 진정성리더십이 직접적으로 변화지향 조직시민행동에 영향

을 미치기 보다는 긍정심리자본 혹은 직무열의를 거쳐 변화지향조직시민행동에 미

치는 경로를 확인하였다(직접경로와 긍정심리자본→직무열의 경로 삭제,2개 경로

삭제).비교모형(3)에서는 진정성리더십이 긍정심리자본에 영향을 미치고 긍정심리

자본이 직무열의에 영향을 미치며 직무열의가 변화지향조직시민행동에 영향을 미
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치는 경로를 살펴보았다(직접경로,진정성리더십→직무열의,긍정심리자본→변화지

향조직시민행동,3개 경로삭제).

<그림 9>경쟁모델(3)

이들 4개의 연구모형을 비교한 결과 가장 우수한 연구모형은 본 연구가 제시하

고 있는 연구모형으로 나타났다.연구모형의 적합도 지수는 완벽한 것으로 나타나

진정성리더십의 완전매개보다는 부분매개가 더 설명력이 높다는 사실을 확인할 수

있었다.따라서 본 연구에서 제시하고 있는 연구모형이 가장 적합한 모형임을 확인

할 수 있었다.

그리고 더 나아가 비교모형1과 비교모형2를 비교했을 때 χ2의 차이는 △χ2=

84.062,△df=1,P<0.05로 유의한 차이를 보이는 것으로 나타나 비교모형1이 비교모

형2보다 더 적합한 모형임을 확인할 수 있었다.즉 이러한 결과가 의미하는 바는

진정성리더십을 통해 종업원은 긍정적 심리자본을 형성하게 되고 이렇게 형성된

긍정심리자본은 직무열의에 영향을 미쳐 결국 변화지향 조직시민행동에 영향을 미

친다는 단계별 부분매개를 확인할 수 있다.나머지 비교모형간의 비교결과 역시 χ2

의 차이는 유의할지 모르나 다른 적합도 지수에 있어서 기준치를 상회하고 있지

못해 다시한번 연구모형의 적합성을 확인할 수 있었다.

따라서 이렇게 확인된 연구모형을 토대로 가설을 검증하였다(<표 43>참조).
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가 설 검증결과

H
1

진정성 리더십은 긍정심리자본에 긍정적 영향을
미칠 것이다.

채택

H
2

진정성 리더십은 직무열의에 긍정적 영향을 미칠

것이다.
채택

H
3

긍정심리자본은 직무열의에 긍정적 영향을 미칠 것

이다.
채택

H
4

긍정심리자본은 변화지향조직시민행동에 긍정적

영향을 미칠 것이다.
채택

H
5

직무열의는 변화지향 조직시민행동에 긍정적

영향을 미칠 것이다.
채택

H
6

진정성 리더십은 변화지향조직시민행동에 긍정적

영향 미칠 것이다.
채택

H
7

진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는

영향은 긍정심리자본에 의해 매개될 것이다.
채택

H
8

진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는

영향은 직무열의에 의해 매개될 것이다.
채택

H
9

진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동에 미치는

영향은 긍정심리자본과 직무열의에 의해 매개될

것이다.

채택

<표 43>연구모형과 비교모형의 적합도 비교

χ2 △df CFI GFI RMSEA RMR NFI

연구모형 Perfect!

경쟁모형(1) 67.283 △1 0.911 0.926 0.399 0.028 0.910

경쟁모형(2) 151.345 △2 0.812 0.845 0.426 0.051 0.435

경쟁모형(3) 129.363 △3 0.789 0.866 0.318 0.068 0.787
주 )

경쟁모형(1):연구모형에서 진정성리더십→ 변화지향OCB1개 경로 삭제

경쟁모형(2) :연구모형에서 진정성리더십→ 변화지향OCB, 긍정심리자본

→직무열의 2개 경로삭제

경쟁모형(3):연구모형에서 진정성리더십→변화지향OCB,직무열의,그리고 긍정

심리자본→변화지향조직시민행동의 3개 경로삭제

10)가설검증 결과 종합

<표 44>가설 결과
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제 5장 결 론

제 1절 연구결과의 요약

본 실증연구는 최근 창조적 자본주의와 기업경영 방식의 패러다임 전환이 이루

어지는 시점에서 새로운 도덕적이고 진정성 있는 리더의 중요성을 확인시킨 연구

이다.경영환경은 급변하게 변화하고,새로운 환경 변화에 선제적으로 대응하지 못

하는 기업들은 경쟁에서 낙후되기 쉽다.그렇다면 이러한 환경 변화에 어떤 리더가

필요하며 구성원들에게 요구되는 조직 내 행동이 강조되어야 할까?결국 본 연구

는 이러한 연구 의문점을 해결하기 위한 차원에서 시작되었다.즉 진정성 가진 리

더와 변화를 주도하는 역할외 행동인 변화지향 조직시민행동의 관계성을 증명하고,

또한 이러한 관계성을 연결하는 심리적 프로세스를 체계적으로 살펴보고자 하는

것이다.이러한 연구 목적을 위해 진정성 리더십과 긍정심리자본,그리고 직무열의

와 변화지향 조직시민행동의 연결고리를 실증적으로 분석하였다.

먼저 각 변수들의 개념 타당성과 구성개념의 타당성을 살펴보았다.본 연구의 가

설을 설정하기 위해 진정성 리더십을 이론적인 차원에서 살펴보았다.진정성 개념

을 연구자별로 분류하였고,진정성 리더십의 개념적 정체성을 파악하고 구성개념

등을 체계적으로 분석하였다.그리고 요인분석 등을 통해 선험적 연구에서 제시한

바와 같이 진정성 리더십은 자기인지,도덕적 관점(지기규제),관계적 투명성,균형

잡힌 정보처리의 4가지 하위요인으로 구별되었다.기존의 이론적 주장과 실증분석

결과와 일치되는 결과가 도출된 것이다.

하지만 본 연구는 진정성 리더십을 이들 4개 하위요인을 통합한 상위개념의 진

정성 리더십으로 측정하였다.진정성 리더십이 변화지향 조직시민행동의 관계에 이

르는 심리적 프로세스 변수로서 지정된 긍정심리자본과 직무열의 역시 기존의 연

구 결과와 유사한 결론이 도출되었으며,자기효능감,희망,복원력,낙관주의 개념

이 통합된 긍정심리자본과 헌신과 몰두의 2가지 하위개념으로 통합된 직무열의 등

의 구성개념을 구성하였다.마지막으로 본 연구 모델의 결과변수인 변화지향 조직

시민행동은 조직시민행동의 새로운 유형으로서 조직변화를 재량적으로 수행하는

역할외 행동이며 조직의 창조적 변화에 많은 기능을 할 수 있는 행동변수라고 할
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수 있다.또한 본 연구는 변수들 간의 구조적 관계성을 살펴보기 전에 구성개념의

타당성을 검토하였다.변수들의 선형성이나 정규성 등의 기본적인 통계치를 검토하

였고 그리고 각 변수들을 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석을 통한 요인분석과

상관관계 분석 등을 통해 변수들의 범칙론적 네트워크를 살펴보았다.그리고 이러

한 구성개념들의 측정모델은 적합성을 제시하고 있다.

진정성 리더십과 변화지향 조직시민행동,직무열의,긍정심리자본 등의 관계성은

사회적 교환관계의 이론적 틀 하에서 명제화 되었고,인간의 기본적인 심리상태의

변화는 지각과정의 사회정보처리 모델의 이론에 근거하여 체계화되었다.또한 리더

십과 같은 외부적 자극은 구성원의 심적 체계에 영향 미쳐 정서상태를 구성하고

태도와 행동의 연결고리로 발현된다는 논리를 바탕으로 연구 모델하고 가설을 설

정하고 실증분석 하였다.실증분석 결과 제시된 가설은 모두 지지되었다.진정성

리더십은 구성원의 변화지향 조직시민행동에 긍정적으로 영향 미치며,또한 구성원

의 긍정심리자본을 형성하게 하는 동인이 되며,또한 구성원의 직무열의를 강화시

키는 중추적인 선행변수 역할을 한다는 것을 확인하였다.또한 구성원의 긍정심리

자본은 직무열의를 강화시키며 직무열의는 또한 변화지향 조직시민행동에 영향 미

치는 것으로 조사되었다.뿐만 아니라 긍정심리자본은 직무열의를 거쳐 변화지향

조직시민행동에 영향 미친다는 사실도 밝혀내었다.
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제 2절 논의 및 시사점

본 실증연구의 결론을 통해 얻을 수 있는 시사점은 다음과 같다.

첫째,진정성 리더십은 창조경제 시대에 적합한 리더십 유형이다.21세기 기술혁

신과 새로운 패러다임의 전환은 창조적인 성과 중심의 리더를 필요로 하고 있다.

뿐만 아니라 기업 스캔들과 탐욕이 팽배한 기업환경은 보다 창조적인 자본주의 환

경을 필요로 했고 이에 진정성 리더십의 개념이 제시되었다.본 연구는 이러한 진

정성 리더십이 한국의 상황 맥락에서 적용이 가능하며,그리고 변화지향 조직시민

행동과 같은 의미 있는 구성원 행동에 영향을 줄 수 있는 핵심적인 리더십으로 증

명할 수 있었다.

둘째,본 연구는 진정성 리더십과 부하의 변화지향 조직시민행동의 관계를 통해

리더의 진정성은 부하의 변화지향 조직시민행동에 긍정적으로 영향 미친다는 것을

확인하였다.자기인식과 내면의 도덕적 자기규제,그리고 관계의 투명성과 균형된

정보처리를 수행하는 진정성 있는 리더의 모습은 부하직원들에게 리더와의 교환관

계를 인식하게 되고,또한 Bandura(1983)의 사회지각이론이 제시하는 것처럼 이러

한 리더의 모습이 부하직원들에게 긍정심리자본을 형성하게 한다.이 의미는 진정

성 있는 리더로부터 부하들은 자기효능감,낙관주의,희망,탄력적 사고와 같은 긍

정적 무형자본의 가치를 형성하게 하고 이를 통해 직무열의나 변화지향의 조직시

민행동을 촉진시키는 기회가 된다는 사실이다.긍정심리자본이 직무열의나 변화지

향 조직시민행동에 미치는 영향력이 검증됨으로써 조직이 성과향상 차원에서 강조

하는 직무열의나 변화지향 조직시민행동 등은 리더에 대한 구성원의 인식뿐 아니

라 구성원이 보유하고 있는 심리적 자본에 의해 이루어지는 것이다.따라서 조직차

원에서 이러한 긍정적 심리자본을 형성시킬 수 있는 체계적인 방안이 필요하다.이

철희 외(2012)연구를 통해 강조하고 있는 것처럼 심리적 자본은 개발과 훈련을 통

해 향상시킬 수 있기 때문에 진정성 리더십 교육과 병행하여 긍정적 심리자본을

향상시킬 수 있는 제도적 방안과 긍정적인 삶의 질을 높일 수 있는 조직후원인식

이 필요하다.

셋째,매개효과 분석을 통해,긍정심리자본은 진정성 리더십과 변화지향 조직시

민행동의 관계를 완전매개하는 것으로 조사되었다.이는 진정성 리더십이 독립적으

로 변화지향 조직시민행동에 영향을 미치더라도,긍정심리자본이 투입되었을 때 그
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영향력은 무기력해지기 때문에 결국 조직시민행동에 영향을 미치기 위해서는 긍정

심리자본의 역할이 중요해진다.이는 조직차원에서 진정성 리더십이 변화지향 조직

시민행동을 이루기 위해서는 긍정심리자본 형성에 조직이 적극적으로 노력해야 한

다는 것을 시사하는 것이다.

마지막으로,진정성 리더십은 리더십 개발 프로그램과 연관시켜 고려되어야 한

다.실무적으로 리더십 개발은 조직의 중추적인 교육프로그램이며,대부분의 교육

들이 리더의 행동이 모방되고 학습을 통해 구현될 수 있는 것으로 전제하고 이루

어져 왔다.하지만 본 연구를 통해 진정성 리더십은 변화지향 조직시민행동이나 직

무열의 등의 긍정적 직무태도 및 행동에 영향 미치는 중추적인 상황변수다.그러나

이러한 진정성 리더십을 통한 성과 향상을 위해서는 단순히 단기적인 교육을 통해

서는 형성되기 어렵다는 점에 유의해야한다.특히 리더는 자신의 진북(northtruth)

을 발견하고 이해해야 하며 그리고 내재화된 내면적 가치를 본인이 자율할 수 있

는 규제가 강화되어야 한다.이를 바탕으로 타인과의 관계성이나 정보처리의 균형

성을 이룰 수 있을 때 진정성 리더십이 표출될 수 있고 구성원에게 상태의 전이가

이루어질 수 있을 것이다.따라서 진정성 리더십과 관련된 교육 프로그램은 기존의

교육과 같이 단순히 단기성으로 주입된 행동 모방에 그쳐서는 안되며 보다 심층적

인 자기 성찰의 노력이 이루어질 수 있도록 하는 교육 프로그램이 상시적으로 이

루어질 수 있어야 한다.뿐만 아니라 이러한 진정성을 평가할 수 있는 평가 기준이

마련되어 구성원들이 리더로 성장하는 과정에서 자신을 향상시키고 자율학습이 가

능할 수 있도록 해야 할 것이다.
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제 3절 연구의 한계점 및 향후 제언

본 연구의 한계점과 향후 연구방향을 제시하면 다음과 같다.

첫째,본 연구는 진정성 리더십의 연구 모델을 실증분석하고 있는데,Avolio&

Gardner(2005)는 진정성 리더십의 개념적 모델을 리더와 팔로워 그리고 조직 상황

맥락의 3자적인 상호작용적 관계 차원에서 설명하고 있다.하지만 본 연구는 리더

의 진정성을 인지하는 팔로워 차원에서만 모델링하고 있다.따라서 보다 명확하게

리더의 진정성과 팔로워의 관계를 파악하기 위해서는 조직 상황맥락 변수를 조절

변수로 하고 리더십과 팔로워 행동 등을 규명할 필요가 있다.

둘째,기존의 진정성 리더십이 자기규제와 자기인식을 중심으로 실증분석하는 경

우가 많았다.본 연구는 이들 2가지 하위차원 이외에도 균형된 정보처리와 관계투

명성 등이 추가된 진정성 리더십을 연구하였다.따라서 서로 다른 기준 하에 진정

성 리더십이 조작되었다면 각각의 연구 결과 등이 호환하기 어려울 수도 있다는

점을 감안해야 할 것이다.따라서 이들 하위변수를 차별화하고 다른 직무태도나 행

동변수와의 범칙론적 네트워크 관계를 살펴봄으로써 진정성 리더십의 구성개념에

대한 정체성을 명확하게 판단할 수 있을 것이다.

셋째,진정성 리더십의 측정과 관련하여,현재와 같이 그리고 많은 연구들이 진

정성 리더십의 측정을 부하의 관점에서 측정하고 있다.즉 내재적 리더십 이론의

일환이라고 볼 수 있는데,어떻게 구성원들이 리더의 자기규제와 자기인식과 같은

내면의 세계와 심리적 상태를 정확히 파악할 수 있는가이다.이는 구성원이 피상적

으로 귀인하고 평가하는 정도에 국한될 것이다.물론 본 연구는 개인차원의 연구이

기 때문에 자신이 어떻게 진정성 리더십을 귀인시키고 있는가에 따라 미치는 영향

력의 인과관계를 살펴보고 있기 때문에 작의적인 판단이 문제되지 않을 수 있다.

하지만 후속연구에서는 이에 대한 체계적인 대응이 필요하다.결국 진정성 리더십

의 자기인식과 자기규제는 최소한 리더 본인에 의해 측정되는 것이 바람직할 수

있다.그리고 관계의 투명성이나 균형잡힌 정보처리 등은 부하들에게도 표출될 수

있고 지각될 수 있기 때문에 이는 구성원 입장에서 측정할 수도 있을 것이다.이는

결국 진정성 리더십의 하위차원의 특성으로 인해 측정대상자를 달리하는 것이 측

정타당성을 높일 수 있을 것이라 판단된다.따라서 향후에는 동일방법편이
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(commonmethodbias)를 방지하는 차원에서도 그리고 진정성 리더십의 하위 변수

별 특성을 감안했을 때 진정성 리더십 측정을 하위변수별로 리더와 부하직원으로

분리하여 측정할 필요성이 있다.리더십 측정 변수와 관련하여 본 연구는 4개의 하

위차원을 통합하여 진정성 리더십의 1개 차원으로 변수화하고 있다.하지만 후속

연구에서는 보다 세분화 하여 진정성 리더십을 구축하고 있는 다양한 하위변인들

의 상대적 영향력을 구별할 필요가 있다고 본다(이정환․박한규,2013).

넷째,본 연구에서 중요한 변수로 증명된 긍정심리자본의 경우 본 연구에서는 매

개적 역할을 하는 것으로 확인하였다.하지만 긍정심리자본은 부하직원의 내적인

심리상태와 역량으로서 진정성 리더십과 역할외 행동의 관계성을 설명하는데 매개

변수보다 조절적인 역할을 할 가능성이 있다는 점에 유의할 필요가 있다.후속연구

에서는 이와 관련된 점을 고려할 필요가 있다.

다섯째,리더와 구성원의 관계는 그 교환관계의 질에 따라 미치는 영향력이 달라

질 수 있다.리더-구성원 교환관계이론에 따르면 리더는 모든 구성원을 동일하게

대하지 않고 내집단과 외집단을 구별하고 차별하고 있다고 한다. 또한

Bandura(1986)의 사회인지이론에서도 구성원의 행동은 개인의 성향과 환경적 요인

이 상호작용하여 결정된다고 주장하고 있다.이러한 논리들을 고려할 때 본 연구가

제시하고 있는 모델의 타당성은 상황적 맥락에 따라 달라질 수 있다는 점을 고려

해볼 수 있다.또한 리더의 진정성을 구성원이 구체적으로 지각하고 그 영향력을

인지하기 위해서는 리더와 구성원의 교환관계의 질에 따라(즉 내집단 혹은 외집단)

달라질 수 있으면 얼마나 서로 간에 상호작용의 빈도가 높은가에 따라 영향을 받

을 수 있다.비록 본 논문이 변수간 인과관계를 증명하면서 직종을 통제하고 있지

만 보다 명확한 관계성을 규명하기 위해서는 리더와 구성원 간의 접촉 빈도 혹은

리더와 정서적 교감의 정도를 측정하여 조절효과를 파악할 필요가 있다.최근 진정

성 리더십에 관한 연구들이 리더-구성원의 교환관계 질을 매개변수로 활용한 이유

도 유사한 논리에 근거하고 있을 것이다(한봉주,2013).

여섯째,본 연구에서 강조하고 있는 점이 진정성 리더십이 직무열의나 변화지향

조직시민행동에 어떤 영향을 미치고 있는가이다.그리고 이러한 인과관계를 명확하

게 파악하기 위해서는 다음과 같은 점이 고려되어야 한다.(1)긍정적 심리자본은

조직적 맥락보다는 삶의 맥락에서 영향받는 경우가 많기 때문에 진정성 리더십의

조직상황적 맥락과 달리 삶의 맥락이 주는 심리적 자본의 관계성을 구별하고 상대

적 차별 관계를 규명해야 할 것이다.또한 긍정심리자본은 상태의 변수로서 상황에
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의해 영향받기 때문에 단시점에 의해 측정하기보다는 일정시점을 반복하여 종합

측정하여 명확한 상태를 파악하고 진정성 리더십 등 변수들과의 법칙론적 네트워

크 관계성을 규명해야 할 것이다.(2)진정성 리더십의 측정을 구성원의 주관적 지

각에 의존하고 있다.하지만 이를 명확하게 측정하기 위해서는 리더 자신이 측정하

는 진정성 리더십과 부하직원이 평가 지각하는 진정성 리더십의 쌍(pair)을 이루어

이를 쌍의 차이가 직무열의나 조직시민행동 등에 미치는 영향을 파악해야 할 것이

다.
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<설 문 지>

인력구성원의 직무 태도 조사

  안녕하십니까? 

본 설문조사는 ‘구성원과 리더의 관련성이 직무태도 및 성과에 영향을 미치는가?’의 

박사 학위 논문 작성을 위한 것입니다. 그리고 이 조사는 학술적 연구 목적으로만 

사용될 것이며, 응답 결과는 익명으로 컴퓨터 통계처리 되오니 직원 여러분들의 

성실한 답변 부탁드립니다. 설문조사에 응답해주셔서 감사합니다.

☻ 연구 진행자 : 조선대학교 경영학부 박사수료 이 미 현

☻ 지 도 교 수 : 조선대학교 경영학부 정 진 철 교수

                                                              2013. 9. 

문1.다음은 귀하가 일을 하면서 느끼는 것에 대한 질문입니다.｢√｣표 해 주시기

바랍니다.

나는>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>
전혀
그렇지

않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1.아침에 일어났을 때 회사에 가고 싶다. ① ② ③ ④ ⑤

2.내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다. ① ② ③ ④ ⑤

3.일을 할 때 일 이외의 주변의 모든 것을 잊는다. ① ② ③ ④ ⑤

4.일을 할 때 넘치는 힘을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

5.나의 일이 나를 열심히 일하도록 만든다. ① ② ③ ④ ⑤

6.일을 할 때 시간가는 줄을 모른다. ① ② ③ ④ ⑤

7.일을 할 때 일이 뜻대로 되지 않아도 언제나

인내심을 갖는다.
① ② ③ ④ ⑤

8.내 직무를 수행하는데 있어서 열정적이다. ① ② ③ ④ ⑤

9.일을 할 때 일에 매우 몰입해서 한다. ① ② ③ ④ ⑤

10.한번에 장시간 동안 계속 일을 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

11.나의 일에 자부심을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

12.(나)자신을 직무와 분리시켜 생각하기 어렵다. ① ② ③ ④ ⑤

13.일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다. ① ② ③ ④ ⑤

14.내 일에 푹 빠져 있다. ① ② ③ ④ ⑤

15.일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤

16.집중해서 일을 할 때 행복감을 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
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문2.다음은 귀하의 업무 처리방식과 관련된 질문입니다.｢√｣표 해 주시기 바랍니다.

나는>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>
전혀
그렇지

않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1.장기적인 문제를 분석해서 해결책을 찾아낼
자신이 있다.

① ② ③ ④ ⑤

2.경영층과의 미팅에서 나의 업무영역을 잘 대변
하고 설명할 수 있다고 자신한다.

① ② ③ ④ ⑤

3.우리 회사의 전략을 논하는 자리에서 좋은 의견을
개진할 자신이 있다.

① ② ③ ④ ⑤

4.나의 업무 분야에서 목표를 설정하는 것에 자신이
있다.

① ② ③ ④ ⑤

5.회사 외부인(예:고객이나 외부업체)과 직접 만나서
문제를 상의하는 일에 자신이 있다.

① ② ③ ④ ⑤

6.동료들 앞에서 정보를 제시하고 설명하는 일을
잘 할 자신이 있다.

① ② ③ ④ ⑤

7.일하는 과정에서 문제가 막힐 때 여러 가지
해결방법을 생각해낼 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

8.지금 내 업무목표를 달성하기 위해 열정적으로
일하고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

9.어떤 문제라도 그것을 해결할 수 있는 방법은
많다고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

10.지금 직장에서 꽤 성공적으로 업무를 잘 해내고
있다고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

11.현재 업무 목표를 달성하기 위한 여러 가지 방법을
생각할 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

12.지금까지는 내 스스로 세웠던 업무목표를 잘
달성해가고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

13.직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리고
회복하는데 어려움을 느낀다.

① ② ③ ④ ⑤

14.직장에서 어려움에 부딪히더라도 여러 가지 방법을
동원하여 극복해낸다.

① ② ③ ④ ⑤

15.직장에서 불가피한 경우 홀로서기라도 할 수 있다. ① ② ③ ④ ⑤

16.보통업무상의스트레스를수월하게 극복할수있다. ① ② ③ ④ ⑤

17.이전에 어려움을 겪어 봤기 때문에 업무상어려움이
닥쳤을 때 잘 대처해 나갈 수 있다.

① ② ③ ④ ⑤

18.직무를 수행하면서 발생하는 여러 가지 일들을
한꺼번에 처리할 수 있다고 생각한다.

① ② ③ ④ ⑤

19.업무 결과가 불확실한 상황에서 최상의 결과를
기대하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤

20.업무상 문제가 생길 경우 그 일이 잘 안될 것
이라고 체념하는 편이다.

① ② ③ ④ ⑤

21.항상 하는 일에 대해 긍정적인 측면을 본다. ① ② ③ ④ ⑤

22.내가 하고 있는 일의 미래 전망을 낙관적으로 보고
있다.

① ② ③ ④ ⑤

23.내가 맡고 있는 일들은 내가 원하는 방식대로
풀려가지 않는다.

① ② ③ ④ ⑤

24.힘든 일이 있으면 좋은 일도 있을 것이라는
믿음으로 일을 대한다.

① ② ③ ④ ⑤
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나는>>>>>>>>>>>>>>>>>>>>
전혀
그렇지

않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1.직무수행 절차의 개선을 모색하곤 한다. ① ② ③ ④ ⑤

2.효과성을 더욱 높이기 위해 업무수행 방식을 변화

시키기도 한다.
① ② ③ ④ ⑤

3.사무실이나 부서 운영 방식을 개선시키려 노력

한다.
① ② ③ ④ ⑤

4.우리 조직에게 효과적인 새로운 과업방식을 도입

하려고 한다.
① ② ③ ④ ⑤

5.우리 사무실이나 부서 운영방식을 개선하기 위해

건설적인 제안을 하곤 한다.
① ② ③ ④ ⑤

6.잘못된 절차나 관행을 바로 잡으려고 노력한다. ① ② ③ ④ ⑤

7.회사나 부서에 중복되거나 불필요한 절차를

없애려고 노력한다.
① ② ③ ④ ⑤

8.조직의 문제점을 줄이기 위한 해결방안을 실행에

옮긴다.
① ② ③ ④ ⑤

9.업무 효율성을 높이기 위해 새로운 업무 방식을

시도한다.
① ② ③ ④ ⑤

나의 상사는>>>>>>>>>>>>>>>
전혀
그렇지

않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다
매우
그렇다

1.자신이 말하고자 하는 바를 정확하게 이야기 한다. ① ② ③ ④ ⑤

2.자신이 실수를 했을 때 그 실수를 솔직하게 인정

한다.
① ② ③ ④ ⑤

3.부하들이 솔직한 의견을 표현할 수 있게 하는

편이다.
① ② ③ ④ ⑤

4.말하기 어려운 진실을 이야기할 수 있는 사람이다. ① ② ③ ④ ⑤

5.자신이 느끼는 느낌을 진솔하게 표현하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤

6.자신의 신념에 따라 행동을 한다. ① ② ③ ④ ⑤

7.중요한 가치와 신조에 입각해서 결정을 내린다. ① ② ③ ④ ⑤

8.부하들에게도 자신의 생각과 가치에 따르도록 강조

한다.
① ② ③ ④ ⑤

문3.다음은 귀하의 업무행동과 관련된 질문입니다.｢√｣표 해 주시기 바랍니다.

문4.다음은 나의 상사에 관한 질문입니다.｢√｣표 해 주시기 바랍니다.
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9.어려운 결정을 내릴 때 윤리적 기준에 따라 내린다. ① ② ③ ④ ⑤

10.자신의 생각과 다른 의견들을 부하들이 많이

말해주기를 바란다.
① ② ③ ④ ⑤

11.결정을 내리기 전에 관련 자료를 충분히 조사한다. ① ② ③ ④ ⑤

12.결론을 내리기 전에 다양한 의견에 귀를 기울인다. ① ② ③ ④ ⑤

13.직원들과 원만한 관계유지에 필요한 의견들을

구한다.
① ② ③ ④ ⑤

14.타인들이자기를어떻게평가하는지 스스로잘안다. ① ② ③ ④ ⑤

15.중요한 쟁점에 대한 자신의 입장을 재고하여야

할 시점이 언제인지를 잘 알고 있다.
① ② ③ ④ ⑤

16.자신의 특정한 행동이 다른 사람에게 어떤 영향을

주는지 잘 이해하고 있는 것으로 보인다.
① ② ③ ④ ⑤

1.성별 ① 남성 ( ) ② 여성 ( )

2.현재

직장근속년수

① 6개월 미만 ② 6개월～2년 ③ 2～5년

④ 5～10년 ⑤ 10～15년 ⑥ 15년 이상

3.직 급 ① 사원급 ② 대리급 ③과장·차장급 ④ 부장급 ⑤ 기타

4.직군

① 지원/인사( )

② 전략/기획( )

③ 재무회계( )

④ 영업마케팅( )

⑤ R&D/IT( )

⑥ 기타 ______

5.연령

① 20대 ( )

② 30대 ( )

③ 40대 ( )

④ 50대 ( )

⑤ 60대 ( )

⑥ 기타 ______

6.학력

① 고졸 이하 ( )

② 전문대졸 ( )

③ 대졸 ( )

④ 석사 ( )

⑤ 박사 ( )

7직종

① 금융/보험( )

② 제조( )

③ 물류 유통서비스( )

④ 교육( )

⑤ 의료( )

⑥ 기타 ______

♬ “오랜 시간동안 성심성의껏 답해주셔서 진심으로 감사드립니다.”
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