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ABSTRACT

The Effects of Authentic Leadership on Employees’

Voice Behavior and Innovative Behavior :

The Organization-Based Self-Esteem as A Mediator

by Park, Jeong su

Advisor: Cho, Yoonhyung, Ph. D.

Graduate School of Business Administration,

Chosun University

In terms of Leadership, the purpose of this study is to examine how

Authentic Leadership have an positive impact on the innovative behavior

of employees and on the comment behavior of employees . For the

purpose of empirical analysis of the research, total 174 employees who

have been working in Gwang-ju and were selected as sample. The

sample responded to the Authentic Leadership, Organizational based

self-esteem, innovative behavior and comment behavior.

The result are as follows. First, Authentic Leadership has been shown

to increase the innovative behavior of employees. Second, Authentic

Leadership increase the comment behavior of employees. Third, Authentic

Leadership raise the Organizational based self-esteem as enthusiasm for

the members of the organization. Organizational based self-esteem also

mediated the relationship between Authentic Leadership and innovative

behavior, comment behavior. Based on the results, it can be seen that

efforts for Authentic Leadership support to positive results such as



- vi -

Organizational based self-esteem, innovative behavior and comment

behavior.

Key words : Authentic leadership, Organization-Based Self-Esteem, Voice

Behavior, Innovative Behavior
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제Ⅰ장 서 론

2020년도 들어서서 기업을 둘러싼 환경의 변화 뿐만 아니라 경쟁이 심화

되는 속에서 여러 기업들은 지속가능한 성장을 이루기 위해 변화를 창출하는

리더십에 막대한 관심을 갖고 있다. 따라서 여러가지 리더십이론 중에서 제

시되었던 카리스마 리더십에 대한 다시 각광받기 시작했고, 이의 변용이라고

할 수 있는 변혁적인 리더십이 여러 기업들의 관심을 받기 시작했다.

이와 함께 서번트 리더십과 같은 여러 가지 새로운 리더십 이론들이 등장

하기 시작하였고, 이와 같은 리더십이론들은 기업의 경영성과를 올려 줄 수

있는 가장 효과있는 리더십으로 주목받으면서, 2000년도 상반기까지 리더십

연구의 주를 이루었다(김해룡․김정자․권영해, 2012; 안화용․한인수, 2013).

그러나 리더십을 발휘하는 것으로 정평이나 있는 대부분의 리더들이 경제

문제점들 속에서 나타난 대응방안들은 매우 실망스러웠다. 예를 들어, 월드컴

등은 효과적인 리더십을 가진 CEO 소개된 적이 있었지만, 권위를 이용하여

사리사욕을 채우고 주주들에게 막대한 손해를 끼친 리더로 사회적으로 비난

을 받게 되었다(유제호․김태규, 2013).

우리나에서도 비윤리적 리더들의 행동에 대한 여러 가지 이야기가 나타나

고 있다. 특히, 기업이 사회적으로 책임 져야하는 문제점들을 기업의 성과에

이익 창출로 인하여 기업의 지속가능성을 무시한다는 문제가 발생되고 있다

(장하준, 2010; Kaletsky, 2010). 이와 같이 리더의 도덕적 헤이에서 비롯되는

바르지 못하고 타락한 문제점들로 인하여 하나의 기업이 파산위기에 직면하

하면서, 리더십에 대한 요구가 발생하기 시작하였다.

이와 같은 변화들은 여러 산업분야의 CEO의 잘못된 리더십에 대한 반성

과 함께, 조직구성원들이 신뢰할 만하며, 사회적으로 기업 공동의 이익을 추
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구하는 리더십에 대한 함의를 바탕으로 진성 리더십이론으로 구체화되기 시

작하였다(노츠하우스, 2011).

2000년대 진성 리더십은 네브라스카-링컨 갤럽리더십 연구소의 Avolio &

Gardner(2005)와 함께 많은 학자들에 의해 의견이 제시된 것으로, 이러한 학

자들은 리더십 스타일과 스킬에 너무 많이 치중해 왔던 기존의 CEO들의 리

더십에 대한 반성과 함께, 미래의 개인과 조직의 맡겨진 임무를 중시하는 리

더의 품성과 이와 관련된 성질들에 대해 실증적인 연구를 해야한다고 제시하

였다(George, 2003; Luthans & Avlio, 2003; May et al. 2003; Avolio et al.

2004; Gardner & Schermerhorn 2004; Gardner et al. 2005; Avolio &

Luthans, 2006; Avolio & Walumbwa, 2006; George & Sims, 2007; George

et al. 2007)

리더십연구에서 진성 리더십이 각광받으면서, 전세계적으로 다양한 시점에

서 리더십에 대한 이론 및 실증 연구가 진행되기 시작하였다. 그러나 진성

리더십에 대해 체계적으로 분석하고 합의된 의견이 도출되기까지 더 많은 연

구의 축적이 필요한 상황이다.

진성 리더십에 대한 이론 및 실증 연구에 대한 학자들의 최근 흐름을 살

펴보면, 진성 리더십의 개념과 하위 변수 및 구성요인들 간의 인과관계를 통

해 적용 가능한 대상들의 결론을 이끌어 내는 개념적인 연구(예; Avolio &

Gardner, 2005; Walumbwa et al. 2008a; 안화용․한인수, 2013), 진성 리더십

의 요인에 관한 연구(예; 박연임․박계홍, 2012), 진성 리더십의 결과에 관한

연구(예; Avolio et al. 2004; Peterson et al. 2012; 김영형, 2013; 유제호․김

태규, 2013), 진성 리더십의 매개효과에 관한 연구(예; Walumbwa et al.

2010; Hmieleski et al. 2012; 최우재․조윤형, 2013; 한봉주, 2013)등으로 구분

할 수 있다.

앞에서 이야기한 바와 같이 기존의 리더십 등의 대안으로 진성 리더십이

각광받으면서, 진성 리더십에 대한 관심이 많아지고 있음에도 불구하고, 여러

가지 리더십 이론에 비해 진성 리더십에 대한 연구는 다른 리더십들에 비하
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여 상대적으로 연구 초기단계에 머물러 있다. 국내에서의 진성 리더십의 실

증적 연구는 부족한 실정이다(김영형, 2013). 이에 따라 본 연구는 진성 리더

십이론에 대하여 체계적으로 논의하여 진정성 리더십이 조직 구성원의 행동

에 미치는 영향력을 실증적 연구하여 검증하고자 한다. 최근 급변하는 기업

환경에서 지속가능경영을 위해 가장 중요하다고 여겨지는 조직기반자긍심과

혁신행동과 발언행동을 대상으로 진성 리더십과 영향관계를 실증 분석하고자

한다.

위의 논의를 바탕으로 이번 연구의 목적을 다음과 같이 설정한다. 첫째,

본 연구는 진성 리더십이 조직기반자긍심에 미치는 영향력에 대해서 분석한

다. 둘째, 진성 리더십이 혁신행동과 발언행동에 미치는 영향력에 대해서 분

석한다. 셋째, 조직기반자긍심이 혁신행동과 발언행동에 미치는 영향에 대해

분석한다. 넷째, 진성 리더십이 혁신행동과 발언행동에 영향을 미침에 있어서

진성리더십이 매개작용을 하는가를 분석한다. 이와 같이 본 연구는 진성 리

더십과 혁신행동과 발언행동 및 조직기반자긍심 간의 영향관계를 분석함으로

서 진성 리더십의 이론 및 개념적 확장과 리더들의 기업에 실제적 적용에 기

여하고자 한다.
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본 연구의 논문은 총 5장으로 구성되어 있으며 각 장은 다음과 같이 구성

되어 있다. 제1장은 본 연구의 주제를 선정하게 된 진성 리더십의 개념, 진선

리더십이 등장하게 된 배경과 연구의 목적 및 구성을 설명하고, 제2장은 본

연구의 주제인 진성 리더십, 조직기반자긍심, 혁신행동, 발언행동의 개념을

정의하고, 과거 선행 연구들을 살펴봄으로써 연구의 방향을 설정하고 논지를

도출하였다.

제3장은 실증연구의 설계부분으로 연구 모형을 설정하고 가설을 정립한

뒤 변수를 측정하고, 조사 방법과 표본 구성에 대하여 서술하였다. 제4장은

설문조사를 통해 분석한 데이터를 활용하여 조사의 신뢰성과 타당성을 입증

하였으며, 연구 가설을 검증하였다. 마지막으로 제5장은 결론 부분으로 본 논

문의 연구결과를 요약하고 연구의 의의를 살펴보며 연구의 한계점과 향후 연

구 방향을 제시하였다.
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제Ⅱ장 이론적 배경

많은 학자들에 의해서 리더십의 개념은 다양하게 정의됐지만, 많은 학자들

이 언급한 리더의 리더십의 개념의 공통부분을 찾아보면, 리더의 리더십이란

조직구성원들의 공통적인 목표 달성을 위해서 개인이나 집단의 행위에 리더

가 가진 영향력을 발휘하는 과정으로 말할수 있다. 즉, 조직 구성원들의 리더

에게는 개인이나 조직의 행위에 막대한 영향을 미칠 수 있는 권한을 가지고

있다는 의미로도 해석될 수 있다. 이에 따라서 권한의 행사는 조직의 중요한

의사결정이 리더 한사람에게 집중될 수도 있으며, 리더가 개인의 사익을 추

구하기 위해 조직 구성원들을 이용할 수도 있다는 분석이 가능하다.

2000년대 엔론사건과 그로 인한 아서 앤더슨의 파산 등을 겪으면서 CEO의

잘못된 판단이 기업의 심각한 위기를 나타낼 수 있는지가 증명되었으며, 그

로 인해 CEO의 도덕성에 대한 사회적 요구가 강하게 나타나면서 진성리더십

을 갖춘 리더와 그렇지 못한 리더에 대한 진성리더십 연구에 대하여 연구자

들의 연구가 본격적으로 시작하였다.

이러한 시대적 요구에 부응하는 진성리더십은 조직의 리더의 사회적 요구

나 리더의 도덕성등과 같은 요구에 끝나지 않고 조직유효성의 향상으로 이질

수 있다(Avolio, Luthans, & Walumba, 2004; Walubwa, Avolio,

Gardner,Wernsing, & Peterson, 2008). 진정성을 추구하는 리더의 진성 리더

십이 구성원들에게 호의적으로 받아들여져 시너지효과를 통해 성과를 확대시

키기 때문이다.

진정성 리더십은 하나의 리더 행위로서 윤리적 분위기와 심리적 능력를 증

진시켜 조직 구성들과 함께 일하는 리더가 내면화된 도덕관점, 균형된 정보

전달, 높은 자아의식를 만들어 긍정적으로 구성원들의 자기계발을 시키는 것
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으로 정의 할 수 있으며(Gardner, Avolio, Luthans, May, & Walumba, 2005;

Ilies, Morgeson, & Narhgang, 2005; Walumbwa et al., 2008), 이런 진정성

리더십은 조직 구성원의 리더가 본인에게 맞춰 구성원들에게는 모범이 되야

하며, 리더의 역할을 수행해야한다는 부분에서 우리가 알고 있는 기존의 리

더십 이론과 약간의 차이가 있다(Avolio & Gardner, 2005). 진정성 리더십은

리더 본인의 진성 있는 말과 행동들이 조직의 구성원들에게 롤모델로 인식된

다면 조직 구성원의 업무성과에 영향을 미치게 될 것이다(Avolio & Gardner,

2005).

진정성 리더란 ‘구성원의 가치관, 본인의 언행을 깊게 의식 하고, 도덕적인

관점과 지식을 파악하고 있는 것으로 구성원들에게 인식되어 지고 있으며,

본인이 행동하는 상황들을 파악하고 있으며, 긍정적 태도 및 도덕성을 지닌

인물’을 말한다(Avolio et al., 2004). 또한, 조직의 리더들은 본인이 속한 조직

이나 더 나아가 우리 현대사회의 이익에 초점을 둔 가치관이나 도덕적인 기

준을 가지고 있다(Howell & Avolio, 1992).

이와 같이 다른 여러가지 리더십들과 이론상 명확한 차이를 나타내고 있으

며 진정성 리더십의 요인에 대한 연구는 2000년대 상반기부터 연구자들에 의

하여 이루어지고 있으며, 진성리더십의 초기 학자인 Kernis(2003)는 진성 리

더십을 자기 에 대한 자아인식이나 비편향적 정보처리나 의사결정 등과 같은

4가지로 분류 하였으며, 이후 Iies et al.(2005)은 편견 없는 프로세싱과 진정

성 있는 언행과 진정성있는 관계지향과 같은 4가지로 구성하였다.

리더십 연구자들의 선행되어진 연구를 종합해서 보면 진성 리더십의 구성

은 내재화되어 있는 윤리적 관점과 내재화되어 있는 자아인식 어느 한쪽으로

도 치우치지 않는 정보처리, 관계적 투명성과 같은 4가지로 정리할수 있으며,

진성 리더십이란 이러한 구성요소를 추천하기 위한 긍정적인 윤리분위기과

긍정적인 심리수용력을 빨리 나아가게 하는 리더의 행동패턴이라고 정의할수

있다. 그리고 진정성 리더십을 추구하는 리더들은 윤리적 관점을 가지면서

개인의 사익보다는 본인이 속해있는 조직이나 사회 전체의 공익에 초점 둔
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가치관을 가지고 있으며, 조직구성원들에게 긍정적인 영향력을 주는 리더라

고 할 수 있다.
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자긍심이란 개념은 한 사람이 보유한 능력에 대한 인지를 의미하고 있으

며, 개인의 행동이나 정서에 영향을 미치는 대표적인 요인으로 대부분의 사

람들에게 인식되어 왔다(Roesen, 1965). 조직기반자긍심은 조직 구성원들이

인식하고 있는 자긍심으로 본인의 역량과 가치에 대하여 지각하는 것으로 설

명 할수있다(Poerce et al., 1989). 이에 따라 조직을 기반으로 하는 자긍심은

조직의 구성원들 스스로로 본인이 속한 조직에서의 활동에 참여하는 과정을

통해 자신이 추구하는 욕구가 충족되고 있음을 확인하고 본인 스스로 믿는

정도라고 할 수 있다.

조직을 기반으로 하는 자긍심은 본인이 속한 조직과 개인의 생활에 대한

만족도에 영향력을 주는 주된 원인으로 사람들에게 인식되어 왔는데, 관련

연구자들의 연구를 살펴보면, 조직을 기반으로 하는 자긍심은 높을수록 직무

만족이나 직무성과(Pierce & Gardner, 2009), 조직몰입 수준이 상승한다(Wei

et al., 1998)고 할 수 있다. Shrauger & Osberg(1981)는 조직을 기반으로 하

는 자긍심이 높은 구성원일수록 자신감 있는 행동을 통해 동기부여가 상승할

수 있으며, Brown et al.(1986)의 경우는 조직을 기반으로 하는 자긍심이 높

은 구성원일수록 본인에 대하여 긍정적인이과 효과적인 평가를 내리고 높은

업무수행 능력을 가지게 된다고 설명하였다.

조직을 기반으로 하는 자긍심과 관련된 연구들는 몰입과 조직기반자긍심과

의 관계에 대한 연구들로 제시되어 왔다. Pierce et al.(1989)는 조직을 기반으

로 하는 자긍심이 보통적인 자존감보다 직무몰입에 효과적인 영향력을 미치

며, Hiu & Yee(1999)는 조직을 기반으로 하는 자긍심이 낮은 구성원일수록

직무몰입도가 낮게 보인다고 설명하였다. 구정대․이방식(2005)도 거래적 리

더십과 변혁적 리더십의 영향을 받는 조직을 기반으로 하는 자긍심은 구성

원의 몰입하는 단계에 효과적인 영향력을 미친다고 말하였다. 이와 같이 조
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직을 기반으로 하는 자긍심은 구성원의 직무몰입과 같은 여러가지 요인들에

대한 선행요인으로 작용을 하며, 매개적으로 변화하는 요인으로서도 조직의

중요한 요인들 사이에서의 영향을 미치는 것으로 알려져 있다. Ferris et

al.(2009)는 조직 내에서의 일탈행위과 조직지원인식의 관계에 관한 대한 연

구들을 통해, 조직을 기반으로 하는 자긍심이 매개변수로서의 영향을 미치고

있음을 언급하였으며, Lee & Peccei(2007)도 정서적 조직몰입과 조직지원인

식과의 관계에서 조직을 기반으로 하는 자긍심이 매개효과를 지친다고 설명

하였다.

이러한 선행연구 결과는 조직기반자긍심이 혁신행동, 발언행동에 효과적인

영향력을 미칠 수 있으며, 구성원이 인식하는 혁신행동과 발언행동이 갖는

관계에서는 조직을 기반으로 하는 자긍심이 매개적 효과를 미친다는 추측을

가능하게 한다.
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혁신적인 구성원들의 행동은 학자에 따라 혁신적 업무행동과 같이 조금씩

비슷하게 언급되어 왔다. 예를 들어, Scott & Bruce(1994)는 혁신적인 행동을

봉인의 역할이나 소속되어진 조직 또는 집단의 성과에 영향을 미칠수 있는

혁신적인 아이디어를 의도적으로 창조하는 활동으로 정의할수 있다.

개념적인 부분으로 조금 다를수 있지만, 보편적으로 혁신적인 행동은 구성

원들이 본인이 속한 조직이나 팀에 의도적으로 혁신적인 아이디어등을 언급

하고 적응하는 행동으로 정의됐으며(West & Farr, 1989, 1990), 본인이 속한

조직의 공동목적을 달성하기 위하여 새롭고 혁신적인 기술을 찾고자 하는 행

동, 새롭고 혁신적인 행동이나 아이디어를 제시하고 이를 실천하기 위하여

탐색하거나 직무 수행방식을 적용하기 위한 행동들을 포함할수 있다.

즉, 혁신적인 행동은 본인이 속해 있는 조직의 성과 향상 및 창출을 위하

여 새롭고 혁신적인 아이디어를 기획 및 창출하여 조직 구성들에게 적용 및

실행 되게 노력하는 따위의 모든 활동을 의미한다(이지우, 2002; 송정수․양

필석, 2008; West, 1989, West & Farr, 1990).

조직의 경쟁력, 중요한 원천은 조직의 구성원들이며 그 조직의 구성원들의

혁신적인 행동은 조직 구성원들의 경쟁우위를 창출하고 지속하게하는 핵심

원천이 될 수 있다(Paine & Organ, 2000). 조직의 혁신을 계획 및 수행하는

주체는 사람이므로 본인이 속한 조직의 경쟁력를 높이기 위해서 조직의 구성

원들의 혁신적인 행동은 핵심적인 관리대상이므로, 어떤 방법으로 조직의 구

성원들이 혁신적인 행동을 하도록 동기부여 할수 있는지에 대한 실증적인 연

구는 조직혁신을 수행하는 사람에게 매우 의미가 있다(송정수․양필석, 2008;

이규만․임효창, 2001; 이지우․김종우․김일천, 2003; Kanter, 1988; Scott &

Bruce, 1994; Van de Ven, 1986).

혁신적인 행동은 조직의 구성원들의 혁신적인 아이디어 제안에서 시작되
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기 때문에 개개인의 창의성을 기초로 할 수 있다(Mumford & Gustafson,

1988). 개인의 창의성은 성과차이나 문제가 나타났을 때, 혁신의 필요성을 인

지하게 하는 것으로서 구성원의 혁신적인 행동의 중요 구성요소이다

(Damanpour, 2002; West, 2002)

구성원의 혁신적인 행동의 단계를 보다 자세하게 살펴본다면, 혁신적인 행

동의 원천은 효과적인 아이디어의 제안에서 시작한다. 직무의 문제점뿐만아

니라 역할 간의 부조화, 불연속성, 본인이 속한 조직의 규정으로 통제하기 힘

든 우발적 상황에 직면하게 된 경우, 조직의 입장에서는 보통의 방식과 관점

으로 통제하기에는 많은 문제점이 따른다(Drucker, 2002).

이에 따라 조직 구성원내에 새롭고도 효과적인 아이디어를 도출해내는 것

이야 말로 혁신의 시작점이 될 수 있다. 다음은 새롭고 혁신적인 아이디어가

조직 구성원들에게 필요하다는 인식을 구성원들끼리 공유하며, 촉진 시키는

것이다. 구성원들의 생각이 아무리 혁신적인 아이디어라 하더라도 조직 구성

원들의 협력과 지지가 바쳐주지 못한다면 긍정적인 결과를 기대하기는 어렵

다(Kanter, 1988).

이와 같은 원인들로 구성원들의 긍정적인 참여와 리더들의 지원, 그리고

조직의 정책적인 지원 및 금전적 후원을 확보하는 것이 혁신적인이고 효과적

인 아이디어의 필수적인 조건이라 할 수 있다(Galbraith, 1982). 마지막으로는

새롭고 혁신적인 아이디어를 실현시킨다는 것이다. 조직에서의 적합한 혁신

적인 모형을 구성하여 가능성을 높이고, 실제 현장에 그것을 정착시킴으로써

비로소 조직구성원들이 개선되는 효과를 기대할 수 있다(O'Reilly &

Tushman, 1997).

선행되어진 연구에서는 혁신적인 행동의 선행요인으로 개인의 특성이나

조직 구성원들 간의 관계 등과 같이 여러가지 변수들을 고려하였다(Janssen,

2000; Scott & Bruce, 1994). 조직구성원의 특성으로는 창의성, 직무자율성,

개인의 성취욕구, 자기효능감 등이 고려되었으며, 조직적 특성으로는 조직 환

경 및 문화, 조직구조 등이 혁신행동의 요인으로 언급되었다(Janssen, 2000;
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Socct & Bruce, 1994).

선행되어진 연구에 따르면, 혁신적인 행동을 하는 구성원은 보통 창의성

및 지능이 높으며 관심의 범위가 넓은 사고방식을 가지고 있는 특성을 지니

고 있다. 그리고 구성원의 말이나 태도가 모호함에 대한 자신감과 인내가 높

고, 강한 위험 선호경향을 가지며, 해박한 자기분야의 지식들을 지니고 있다.

조직적인 부분에서 살펴본다면, 조직 구성원내 자원이 많고, 보상체계나 혁신

적인 성과간의 관계가 클수록, 경영자의 리더십과 적극적인 지원은 혁신적인

구성원들의 행동을 촉진 시킬 수 있다.
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발언행동은 연구자들에 따라 다양하게 정의되고 있다. 예를 들어, Van

Dyne & Lepine(1998) 은 개선을 하기 위해서 좋은 방향으로 이끄는 제안을

표현하는 촉진행동으로 정의하였으며, Detert & Burris(2007)는 조직의 역할

을 키우기 위하여 조직의 권위에 진취적일 수 있는 정보를 제공하는 것으로

정의하였으며, Tangirala & Ramanujam(2008)은 조직 구성원이 직무 수행에

있어 건설적이면서 도전적인 아이디어를 도출하는 것으로 정의하였다.

비록 발언적인 행동 에 대한 선행 연구자의 정의가 달라지지만, 긍정적인

의도나 행동 등과 같은 표현이라는 공통점을 갖는다. 이번 연구에서는 이런

선행적인 연구들를 기반으로 발언적인 행동을 정의한 Morrison(2011)에 의해,

발언적인 행동을 조직의 역할을 상승하고자 하는 의도를 가지고 의견, 제안,

아이디어 등을 말로 표현하는 스스로의 행동으로 정의할 수 있다.

발언적인 행동은 조직시민행동(OCB: organizational citizenship behavior)이

보다 적극적으로 표현 될 수 있는 형태로 구성될 수 있으며, 친교지향적인

조직시민행동보다는 문제지향적인 조직시민행동의 개념에 가깝다고 할수 있

다(Podsakoff et al., 2015).

반면에, 발언적인행동과 비슷한 이론으로 조직 구성원들의 성과와 관련되

는 사안에 대해 조직 구성들의 환기를 유발하고자 하는 이슈셀링과 조직의

문제점을 끌어내고자 하는 내부자고발이 있을 수 있다. 이슈셀링은 조직 구

성원의 전력적인 문제들이나 기회들과 관계된 정보에 초점을 두고 있다는 것

에 대하여, 내부자고발은 속해있는 조직의 외부에서도 나타날 수 있고 문제

된 점에만 한정된다는 부분에서 발언적인 행동과 차이가 있다(Morrison,

2011).

그래서 선행 연구자는 발언적인 행동을 단순 차원이 아닌 여러 가지 차원

의 개념으로 생각하여 다양하게 구분 하고 있었다. 예를 드나면, 구성원들의
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공통된 이익을 위한 친사회적 발언, 구성원과 별개의 개인적 문제점을 위한

방어적인 발언이나, 나의 의견과 다른 의견에 동조하는 순종적 발언들로 구

분하기도 하였으며(Avery & Quiñones, 2002), 개인의 의사결정하기전에 개인

의 의견을 표출할 수 있는 가능성을 의미하고 있는 발언기회, 의사결정 결과

에 있어서의 발언의 영향력을 의미하는 발언 수단성, 본인의 의견을 표현하

는 행동을 의미하는 발언적인 행동으로 구분 할 수도 있다(Van Dyne, Ang,

& Botero, 2003)

또한 잘못된 것에 대한 우려를 표현하는 통제적인 발언 건설적이고 창의적

인 아이디어을 의미하는 촉진적인 발언으로 구분하기도 한다(Liang, Farh, &

Farh, 2012). 발언행동에 대한 여러 가지 차원적 구분은 발언적인 행동의 개

념을 보다 구체적으로 이해하는 데 도움이 되는 것으로 보인다. 그리고 선행

연구자들의 이론적이 논의를 고려해본다면, 연구목적에 따라 선택되는 발언

행동의 하위차원에서는 달라질 수 있으며, 하나의 차원으로 접근할 수도 있

다.
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제Ⅲ장 연구설계

1. 연구모형의 설계

본 장에서는 지금까지의 이론연구들과 모형을 기반으로 하여 진성리더십

이 조직구성원들의 혁신행동과 발언행동에 미칠 수 있는 영향과 변수들 사이

의 관계에서 조직기반자긍심이 미칠 수 있는 매개효과를 검증하고자 한다.

리더십이 혁신행동과 발언행동을 이끌어 낼 수 있으며 특히 진성리더십이 조

직기반자긍심을 높이고, 높아진 조직기방자긍심을 통해 혁신행동과 발언행동

으로 이어진다는 것을 규명하려는 목적을 가지고 있다. 이론적 배경에서 제

시된 내용들을 토대로 본 연구에서 설정한 연구모형은 아래의 <그림 3-1>과

같다.

<그림 1-1> 연구모형
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연구모형의 설정을 위하여 선행연구들을 고찰하였으며 이론연구 부분에서

제시된 진성리더십을 독립변수로 이용하였다. 종속변수는 혁신행동과 발언행

동으로 설정하였다. 조직기반자긍심은 매개변수로 설정하였다. 인구통계 변수

인 성별, 연령, 근속년수, 최종학력, 직급, 업종, 담당업무, 종업원 수 그리고

회사 소재지를 통제변수로 설정하여 실증분석을 실시하였다. 모형설정에 이

용된 선행연구들의 경우 본 연구의 2장 문헌연구 부분에 기술되어 있다.

2. 연구가설

기존의 연구들과 이미 제시된 연구모형을 기반으로 하여 두 가지 차원에

서 가설을 설정하였는데 직접효과(main effect) 가설과 매개효과(mediating

effect) 가설이다. 먼저 직접효과 가설은 진성리더십이 혁신행동과 발언행동에

미치는 영향력이다. 매개효과 가설은 조직기반자긍심이 진성리더십에 혁신행

동과 발언행동에 미치는 영향력을 매개한다는 것이다.

(1) 직접효과 가설

혁신이란 급변하고 있는 경영환경 속에서 기업이 조직 구성원들의 잠재되

어 있는 능력을 이끌어 내기 위한 수단으로 새롭게 각광 받고 있다.

Amabile(1988)는 혁신이랑 창의적이고 효과적인 제안을 선택하고, 이를 유용

한 서비스나 제품 또는 공정으로 변화시키는 단계라고 하였으며, Van de

Ven(1986)은 직면해 있는 상황 하에서 다른 사람과 관계를 가지고 있는 사람

이 새롭고 혁신적인 제안을 만들고 실천하는 것이라 정의 하였다. 이와 다르

게 학자들마다 혁신의 개념을 조금 다르게 정의하고 있지만, 대체적으로 서

비스, 프로세스, 등을 혁신적으로 개발하거나 더 좋게 만드는데 적용할 수 있

는 제안이라고 정의할 수 있다(Van de Ven, 1986; Kanter, 1988).

혁신적인 행동은 이와 같은 가지각색의 혁신을 도출해 내는 조직 구성원
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의 명확한 행동으로, 혁신적인 행동에 대한 필요성, 지각 및 문제제기를 바탕

으로 이와 같은 문제를 해결하기 위한 새로운 제안를 만들거나 외부의 제안

을 적극적으로 벤치마킹하여 조직 구성원내에서 이용함은 물론 이를 비슷한

분야에 확산시키는 단계로 이해할 수 있다(West, 1989; Scott & Bruce,

1994). 이에 따라 혁신적인 행동은 조직 구성원이 본인이 속해 있는 조직의

성과 향상이나 창출을 도모하기 위하여 새로운 제안을 창출하거나 계획하여

조직 구성원들내에 적용하고 실행될 수 있도록 하는 여러가지 활동을 정의할

수 있다(West, 1989; West & Farr, 1990; 김용민․조세홍․임욱빈, 2013; 송

정수․양필석, 2008; 이도형, 2012; 이지우, 2002).

최근 리더십의 최대의 관심분야로 진정성 리더십이 등장하고 있지만, 진성

리더십과 혁신적인 행동과의 둘만의 관계에 대한 실증연구나 논의는 거의 전

무한 상황이다. 그럼에도 긍정적인 자본과 진성 리더십 관계를 실증 검증한

연구(김명수․장춘수, 2012)나 진성 리더십이 조직의 창의성과 성과에 미치는

것에 대한 영향을 검증한 연구(정예지, 2012; 정예지․김문주, 2012; 안화용․

한인수, 2013) 등을 통해 혁신행동과 진성 리더십의 관계를 생각할 수 있다.

선행 연구자인 Gardner(2005)에 의하면 진성 리더십은 부하에게 자기존중

감과 심리적 웰빙, 복원력 등과 같은 긍정적인 부하의 심리상태를 이끌어 낼

수 있으며, 이와 같은 긍정적인 심리자본은 조직 구성원들이 가지고 있는 가

치관과 관련되어진 노력과 문제해결을 위한 여러 가지 아이디어를 찾을 수

있는 힘를 제공 (Avolio et al. 2004)할 뿐만 아니라 구성원의 창의성에 긍정

적인 영향력을 미치는 것으로 나타나고 있다(정예지, 2012; 정예지․김문주,

2012; 안화용․한인수, 2013).

또한 진성 리더십은 기존에 알고 있는 리더십과 달리 참다운 자기 자신을

발견할 수 있게 하기 위해 본인을 성찰하고 이를 바탕으로 진정성있는 본인

의 모습을 솔직하게 보여줄수 리더들의 진성 리더십이 조직 구성원들로부터

더 큰 사랑과 존경을 받을 수 있음을 강조한다(Luthans & Avolio, 2003; 정

동일, 2011). 이런 진정성리더십을 가지고 나타난 리더행동은 조직의 구성원
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들의 존경과 신뢰 등을 일으키고, 조직 구성원이 정서적인 안정감을 갖게하

고, 과거에 얽매이지 않는 새롭고 다양한 아이디어를 제안하고, 조직 구성원

간의 겁이 없는 갈등할수 있는 의견을 말할 수 있게 한다(Avolio et al.

2004). 이런 조직 구성원의 행동을 나타나게 하기위하여 진성 리더는 균형잡

힌 진행단계와 구성원들에게 투명함을 고려하면서, 다양한 아이디어를 언급

할 수 있도록 지원한다(Michie & Gooty, 2005). 이를 토대로 진성리더십이

조직구성원들의 혁신행동을 촉진시킬 수 있을 것으로 예상되어 아래와 같은

가설1을 설정하였다.

가설 1. 진성리더십은 조직구성원들의 혁신행동을 높일 것이다.

진정성리더십이 나타난다면 조직 구성원들은 새로운 변화에 유연하게 되

고 새롭고 혁신적인 정보에 열려있는 태도를 형성할 수 있으며 , 불투명한

상황에 노여지는 것을 두려워하지 않는다(최우재, 조윤형, 2013). 이와 같은

조직 구성원의 특성은 진정성리더십을 가진 리더가 구성원들에게 정확한 비

전을 나누며(Gardner & Schermerhorn, 2004), 구성원들이 도전적이며 창의적

인 관점에서 여러 가지 현상을 이해해 나가도록 돕기 때문에 조직 구성원들

의 발언적인 행들등을 유도할 수 있다(최우재, 2017).

조직 구성원들의 보상을 결정할 수 있는 위치에 있는 리더는 진정성 있는

리더가 투명한 연관성를 보이고, 조직 구성원등의 제안을 수용하는 것은 조

직 구성원이 공통의 목적을 이루기 위하여 왜 다른 구성원들을 돕는 행동를

취해야 하는가를 이해할 수 있게 만든다(Ilies et al., 2005; Walumbwa et al.,

2011). 진정성리더십을 가진 리더는 조직 구성원들이 자발적인 의사결정을 도

와 사회적인 근거를 둔 질적인 교환에 관계를 가지며 성과를 이끌어 낼수 있

다(Ilies et al., 2005).

진정성 리더십과 윤리적인 리더십 둘다 윤리성을 기반에 둔 리더십(Zhu

et al., 2001)으로, 진성리더십의 즁요한 구성요소 중 윤리적리더십을 가진 리
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더의 행위는 윤리적인 리더십을 가진 리더에 대한 조직 구성원들의 만족도를

충족시켜 조직 구성원들이 본인에게 주어진 역할과 같은 노력을 하고, 조직

구성원내의 문제점를 본인 스스로 리더에게 보고하여 혁신적인 문제해결을

위해 자신 스스로의 노력을 하게한다(최우재, 2017). 조직 구성원들은 리더십

을 가진 리더가 성실함 등의 특징을 가지고 있을 때 집단생활 속의 구성원

상호 간의 관계를 위협하는 업무에 종사하고자 한다는 실증적인 연구도 있다

(Mayer at al., 1995). 조직의 리더의 모범적인 행동, 말과 행동이 일치되는

행동 등은 조직 구성원의 업무적인 가치관에 영향력을 미치며(Avolio &

Gardner et al., 2005), 발언적인 행동을 이끌어 낸다.

발언적인 행동은 문제지향적인 조직시민행동으로 나뉘고있다(Podsakoff et

al., 2015), 조직시민행동과 진성리더십은 정(+)의 관계를 갖는다(Walumbwa

et al., 2010). 또한, 진정성리더십이 조직 구성원들의 적극적이며 스스로의 발

언적인 행동에 정(+) 영향을 미친다는 연구 결과도 있다(최우재, 2017).

우리나라의 연구들을 보면, 진정성리더십이 조직 구성원들이 인식하는 존

중을 매개로, 구성원들의 발언적인 행동에 정(+)의 영향력을 미친다는 것 으

로 나타나 있다(박노윤, 2014). 조직 구성원들은 리더십이 없는 리더로부터

본인들의 제안이 묵살되지 않으며 긍정적으로 존중받고 있다고 인식하기 때

문에 보통의 제도 또는 관행에 도전적으로 의견을 제시하는 발언적인 행동을

나타난다고 볼 수 있다. 그리고 진정 성리더십은 적응적수행성과에 정(+)의

영향을 미친다(최우재, 조윤형, 2013).

적응적인 수행성과는 본인의 업무환경에 맞게 알맞는 행동을 통하여 조직

의 업무 성과에 영향을 미치는 것(Allworth & Hesketh, 1999)으로, 조직 구

성원들의 긍정적 인지능력이나 정서를 넓힐 수 있으므로 어떠한 환경에 대한

개방성과 유연성을 높이며, 이를 통하여 적응적인 수행능력을 가능하게 만든

다는 것이다. 이처럼 진성리더십 부하들과 관계적 투명성, 도덕관념 등에 기

초로한 열려있는 태도를 나타나게 만들며, 조직 구성성원의 발언적인 행동에

좋은 영향력을 미칠 것으로 생각할 수 있다.
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가설 2. 진성리더십은 조직구성원들의 발언행동을 높일 것이다.

(2) 매개효과 가설

조직기반자긍심은 조직 주성원 내에서의 인식되는 가치관로 부하들 본인

스스로의 욕구가 체워지고 있다고 느끼는 것(Pierce et al. 1989) 뿐만 아니라

구성원이라는 맴버쉽 으로부터 나타나는 스스로의 가치에 대한 평판

(Bergami & Bagozzi, 2000)의 의미를 갖고 있다. 인지일관성이론을 통하여

조직을 기반으로 하는 자긍심을 설명해 보면 구성원들은 본인 스스로의 자아

개념에 하나의 결과를 달성하고자 하는 현상이 있다.

따라서 높은 조직기반자긍심을 가진 구성원 조직에서의 본인 스스로가 뛰

어난 구성원이라는 신념과 일관될 수 있도록 긍정적인 마음가짐이 형성되고

높아진 업무 생산성을 나타낸다는 것이다(Pierce et al., 1989). 반면에 그렇지

못한다고 인식하는 조직이나 구성원들은 개인 스스로에게 안 좋은 결과로 이

어질수 있게 된다.

여러 연구결과들은 조직기반자긍심는 조직시민행동, 조직몰입, 혁신성향

등 부하들의 긍정적 자세의 선행되어지는 구성요소이며(Tang & Gilbert,

1994) 직무성과(Gardner & Pierce, 1998; Gardner, Van Dyne, & Pierce,

2004)에도 효과적인인 영향력을 보인다는 결과를 나타내고 있다. 기존 조직기

반자긍심의 선행되어진 여러가지 연구를 바탕으로 한 메타분석 결과에서도

조직을 기반으로 한 자긍심이 여러가지 긍정적인 결과와 높은 관련성이 있음

이 나타났다(Bowling, Eschleman, Wang, Kirkendall, & Alarcon, 2010).

조직을 기반으로 한 자긍심은 부하들이 본인 스스로가 속해진 조직에서

겪어야하는 여러가지 경험에 대해 대응하는 방식이 조직 구성원내에서 새로

이 구성된 스스로의 자존감에 따라 달라진다는 것을 기본(Pierce et al., 1989)

으로 한다. 조직을 기반으로 한 자긍심이 우월한 조직의 구성원은 본인이 조

직의 구성에서 중요한 의미가 있으면 본인 스스로를 바라봤을 때 가치가 있
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는 존재로 인지하기 때문에 외부의 어떠한 신호에 행동적인 영향력을 쉽게

받아 지지 않는다(Brockner, 1988).

이러한 주장은 결국 조직기반자긍심이 높은 조직의 구성원은 역할 외 행

동인 혁신행동·발언행동을 하는데 있어서 이를 구분하지 않는다는 것으로 조

직기반자긍심가 높은 조직구성원들은 활력을 갖고 조직에 더욱 헌신할 뿐만

아니라 강화의 관점에서 조직기반자긍심로 인해 증폭된 에너지는 역할 외 행

동인 혁신행동·발언행동을 높인다는 것이다.

이와 같은 논의들을 토대로 보면 진성리더십이 혁신행동·발언행동에 미치

는 영향력을 조직기반자긍심가 매개할 것으로 예상되엇으며 아래와 같은 가

설3과 4를 설정하였다.

가설 3. 조직기반자긍심은 진성리더십이 조직구성원들의 혁신행동에 미

치는 영향력을 매개할 것이다.

가설 4. 조직기반자긍심은 진성리더십이 조직구성원들의 발언행동에 미

치는 영향력을 매개할 것이다.
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1. 진성리더십

진성리더십은 ‘본인 스스로의 자아를 인식하고 있으며 높은 품성과 도덕성

을 기초로 균형적인 리더십을 발휘하는 리더의 행동’(Walumbwa et al.2008)

으로 정의하고 있으며, 측정을 위해서 진정성리더십 설문지의 16개의 문항을

검토하였으며 본 연구에 적합하다고 판단된 총 8개 문항으로 측정하였다.

<표 2-1> 진성리더십 설문문항

문 항

1. 자신의 삶의 목적과 사명을 정확하게 인지하고 있다.

2. 미래에 대한 자신만의 비전을 분명하게 가지고 있다.

3. 일관된 가치기준을 가지고 성찰한다.

4. 자신의 강점과 약점을 잘 알고 있다.

5. 행동과 신념을 일치시키려 노력한다.

6. 자신의 신념을 기반으로 의사결정을 한다.

7. 자신의 가치와 일관되게 행동한다.

8. 말보다는 실천이 앞선다.
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2. 조직기반 자긍심

조직기반 자긍심은 조직의 구성원이 조직 안에서의 역할에 참여하여 본인

스스로의 욕구에 대해 만족하는 신뢰의 정도이다. 본인 스스로를 중요한 존

재로 생각하는 등 조직의 구성원으로서 가지고 있는 맴버싑의 자아가치로 볼

수 있다. 측정은 Rosenberg(1965), Pierce at al.(1989)의 연구를 참고하였다.

이번 연구에 알맞게 수정하여 활용하였으며 총 8개 문항으로 측정하였다.

<표 2-2> 조직기반 자긍심 설문문항

문 항

1. 회사에서 다른 사람들에게 잘 알려져 있다.

2. 회사에서 영향력 있는 사람으로 통한다.

3. 회사에서 신임을 받고 있다.

4. 회사에게 중요한 역할을 한다.

5. 나에 대한 회사의 믿음은 높다.

6. 내가 하기에 따라 회사의 일은 많이 달라진다.

7. 회사에서 나의 가치를 인정 받고 있다.

8. 회사 일에 여러모로 도움이 되는 사람이다.
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3. 혁신행동

혁신행동은 조직구성원들이 업무수행에 있어서 유용한 아이디어를 새로 만

들거나 또는 조직과 업무수행에 있어서 발생되는 문제를 인식하고 이를 해결

하기 위한 아이디어를 만들며, 실제로 적용함으로써 혁신을 하는 정도로 조

작적으로 정의하였다. 혁신행동의 측정은 Scott & Bruce(1994)의 연구를 기

반으로 하여 박오수․고동운(2009), 임준철․윤정구(1999)가 활용한 설문문항

으로 측정하였으며 총 8개 문항으로 측정하였다.

<표 2-3> 혁신행동 설문문항

문 항

1. 어려운 이슈해결을 위해 새로운 아이디어를 도출한다.

2. 업무를 새롭게 할 수 있는 방법을 찾는다.

3. 문제해결을 위해서 기존과 다른 새로운 해결책을 찾는다.

4. 혁신적인 아이디어의 실현을 위해 회사의 지원을 요구한다.

5. 나의 새로운 아이디어를 회사가 인정해 주도록 한다.

6. 새로운 아이디어를 실제로 적용하기 위해 업무를 개선한다.

7. 새로운 아이디어를 업무환경에 체계적으로 도입한다.

8. 혁신적인 아이디어가 있으면 얼마나 효과적인지 평가해 본다.
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4. 발언행동

발언행동은 구성원이 협력적인 동기를 바탕으로 업무와 관련된 아이디어,

정보, 혹은 의견능력 표현하는 것으로 정의하였으며, Van Dyne &

Lepine(1988)이 개발한 6개의 문항을 검토하였으며 본 연구에 적합하다고 판

단된 총 5개 문항으로 측정하였다.

<표 2-4> 발언행동 설문문항

문 항

1. 팀/부서에 영향을 끼치는 이슈를 발전시키고 개선을 제안한다.

2. 동료들이 팀/부서에 영향을 끼치는 이슈에 관여할 수 있도록 옹호하고

격려한다.

3. 동료사람들과 견해 차이가 있고, 다른 동료들이 동의하지 않더라도,

업무수행과 관련한 의견을 의사소통하려 한다.

4. 팀/부서 내 업무수행 환경에 영향을 끼치는 이슈에 관여한다.

5. 팀/부서 내에서 새로운 프로젝트에 대한 아이디어나 업무 절차의 변화

를 도모하는 의견을 거리낌 없이 말한다.
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1. 조사방법

본 연구의 실증분석을 위한 설문지는 크게 3부분으로 구성되어 있으며 아

래의 <표 3-1>에 나타나 있다. 먼저 진성리더십이 독립변수이고 혁신행동과

발언행동이 종속변수 그리고 조직기반 자긍심이 매개변수로 이용되었으며,

통제변수는 인구통계 변수로서 성별, 연령, 근속년수, 최종학력, 직급, 업종,

담당업무, 종업원 수 그리고 회사 소재지를 이용하였다. 설문의 각 항목에 대

하여는 주로 리커트 5점 척도와 명목척도를 이용하였는데 ‘전혀 아니다’ 1점,

‘아니다’ 2점, ‘보통이다’ 3점, ‘그렇다’ 4점, ‘매우 그렇다’에 5점을 주었다. 인

구통계 변수는 명목척도 등을 이용하여 측정하였다.

<표 3-1> 설문의 구성

변수명 문항수 문항번호

진성리더십 8 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8

조직기반 자긍심 8 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8

혁신행동 6 1, 2, 3, 4, 5, 6

발언행동 5 1, 2, 3, 4, 5

인구통계

변수

성별, 연령, 근속년수,

최종학력, 직급, 업종,

담당업무, 종업원 수,

회사 소재지

9 각 1개 문항
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본 연구의 설문조사를 위하여 기존 연구결과 및 검증된 설문문항을 중심

으로 설문지를 작성하였는데 본 연구에 맞도록 일부 연구자가 수정하여 구성

하였다. 문장이 애매하거나 처음 보는 문항이라 생소하여 까다롭다고 생각하

는 질문 등을 수정하였으며, 수정된 설문지를 본 연구에 이용하게 되었다.

설문자료의 분석방법은 SPSS Version 20.0을 활용하여 빈도분석, 기술통

계량, 상관관계 분석, 회귀분석을 실시하였으며 타당성(construct validity)을

검증하기 위해 요인분석을 실시하였고, 신뢰성(reliability) 검증을 위해

Cronbach's α값을 계산하였다. 요인분석에서 회전방법은 배리맥스(Varimax)

방법을 활용하였다. 회귀분석은 3단계에 걸쳐 회귀분석을 실시하였는데 직무

열의의 매개효과를 검증하기 위하여 Baron & Kenny(1986)의 연구를 토대로

분석을 실시하였다.

2. 조사개요 및 표본의 구성

본 연구는 광주광역시에 위치한 공공기관, 중견 및 중소기업(제조업, 서비

스업 등)에 근무하고 있는 조직의 구성원을 대상으로 하였으며 온라인과 오

프라인을 병행하여 설문을 통한 분석으로 연구가설 검증을 실시하였다. 온라

인은 네이버폼으로 구성하였으며 관련 링크를 보내서 설문에 응답하도록 하

였다. 오프라인 설문지의 수거와 배포는 지역 내 공공기관, 중견·중소기업에

직접 방문하여 수거하였다.

설문조사 기간은 2021년 7월초에서 9월말까지 약 3개월에 걸쳐 이루어졌

다. 총 200부가 배포되었으며, 174부를 수거하였다(수거율: 87%). 연구자가 사

전에 밀 허락을 받고 방문하여 수거하였기 때문에 상대적으로 높은 수거율을

보였다. 같은 번호로만 응답하거나 또는 응답하지 않은 문항이 많은 등 불성

실 하다고 판단되는 설문은 없었으며, 총 174부를 최종 분석에 활용하였다.

설문에 응답한 유효표본의 인구통계분포는 <표 3-2>에 제시되어 있다.
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우선 성별분포는 남성 97명(55.7%), 여성 77명(44.3%)으로 나타나고 있다. 연

령별 분포는 20대 88명(52.1%), 30대 44명(26.0%), 40대 16명(9.5%), 50대 이

상 21명(12.4%)으로 나타났다. 대부분의 응답자가 2-30대 인 것을 알 수 있

다. 평균연령은 33.9세로 나타났다. 근속년수별 분포는 1년 이하 33명(19.6%),

2-5년은 82명(48.8%), 6-10년은 19명(11.3%), 11-15년은 7명(4.2%), 16년 이

상은 27명(16.1%)이다. 평균 근속년수는 7.4년으로 나타났다.

<표 3-2> 인구통계 분포

구 분 빈 도 비 율 (%)

성별
남성 97 55.7

여성 77 44.3

연령

20대 88 52.1

30대 44 26.0

40대 16 9.5

50대 이상 21 12.4

근속년수

1년 이하 33 19.6

2-5년 82 48.8

6-10년 19 11.3

11-15년 7 4.2

16년 이상 27 16.1

학력
전문대졸이하 22 12.6

대졸이상 152 87.4

직급
팀장급 35 20.1

팀원급 139 79.9

업종(산업)
제조업 34 19.5

서비스업 140 80.5

담당업무
라인 53 30.5

스탭/지원 121 69.5

종업원수
300인 이상 104 70.7

300인 미만 43 29.3

지역
광주/전남 137 78.7

기타 37 21.3

주) 인구통계변수별 빈도의 합과 표본수(n=174)의 차이는 결측 값임.
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학력별 분포는 대졸이상 152명(87.4%), 대졸미만 22명(12.6%)이다. 직급별

분포는 의사결정 권한이 있는 팀장급 35명(20.1%), 의사결정 권한이 없는 팀

원급 139명(79.9%)이다. 업종(산업)별 분포는 제조업 34명(19.5%), 서비스/기

타 140명(80.5%)이다. 담당업무별 분포는 라인 53명(30.5%), 스탭/지원 121명

(69.5%)이다. 종업원수 분포는 300인 이상 104명(70.7%), 300인 미만 43명

(29.3%)이다. 마지막으로 지역별 분포는 광주/전남 137명(78.7%), 기타 37명

(21.3%)이다.
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제Ⅳ장 실증분석 결과

1. 타당성과 신뢰성 검증

본 연구에서 설정된 변수들이 타당성 검증을 위해 요인분석을 실시하였으

며, 신뢰성 검증을 위해서 동일한 측정을 위한 항목간의 평균적인 관계에 근

거한 내적 일관성 검토를 위해 Cronbach's α 계수를 구하였다. 결과는 <표

4-1>과 <표 4-2>에 제시되어 있다.

요인분석을 위해서는 변수들을 특정 요인으로 묶을 때 정보 손실이 나타

날 수 있으므로 이를 최대한 줄이면서 동시에 많은 변수를 가능한 적은 요인

으로 줄여야 한다. 또한 요인간의 독립성을 유지한 상태에서 최초의 해를 명

확하게 할 필요가 있다. 이를 위해 요인의 회전이 있게 되는 바 변수간의 상

관관계를 0으로 가정하여 직각회전 방법 중 배리맥스 방식을 옵션으로 설정

하여 사용하였으며, 요인의 적재값(factor loading)은 .4이상을 기준으로 하였

다.

먼저 변수들의 요인분석 결과는 <표 4-1>에 제시되어 있다. 표를 살펴보

면 진성리더십, 조직기반 자긍심, 혁신행동, 발언행동이 명확하게 구분이 되

는 것으로 나타났다. 최종 요인분석 결과 적재 값 누적비율(%)은 61.2%를 보

이고 있으며 각 설문항목의 적재치 역시 기준 정도인 .4 이상의 값을 보이고

있다.
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<표 4-1> 변수들의 요인분석 결과

본 연구에서는 설정한 변수들의 신뢰도 검증을 위해 Cronbach' α값을 구

하였으며 결과는 <표 4-2>에 제시되어 있다. α값이 .6 이상이면 비교적 높은

신뢰도를 보인다고 할 수 있는데(채서일, 1997) 모든 변수들의 α값이 .8 이상

으로 나타나 높은 신뢰도를 확보하고 있다는 것을 확인하였다.

문항

요인1

진성

리더십

요인2

조직기반자

긍심

요인3

혁신행동

요인4

발언행동

A1 .726 .180 -.013 .276

A2 .714 .202 .006 .184

A3 .819 .081 .151 -.181

A4 .729 .044 .014 .239

A5 .832 .052 .141 -.050

A6 .765 .045 .141 -.067

A7 .800 .106 .150 -.153

A8 .701 .093 -.041 .065

A27 .040 .425 .201 .255

A28 .086 .633 .238 .335

A29 .079 .799 .147 .154

A30 .131 .803 .163 .242

A31 .213 .702 .128 .049

A32 .130 .622 .266 .203

A33 .118 .767 .135 .195

A34 .075 .805 .158 .087

A35 .019 .269 .453 .398

A36 -.009 .204 .738 .238

A37 .026 .228 .719 .229

A38 .178 .210 .720 .115

A39 .136 .214 .742 .225

A40 .143 .157 .748 .221

A70 .017 .387 .317 .656

A71 .100 .287 .175 .708

A72 .019 .039 .285 .722

A73 -.055 .282 .208 .699

A74 .096 .266 .228 .656
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<표 4-2> 측정변수들의 신뢰계수

구 분 Cronbach' α

진성리더십 .903

조직기반 자긍심 .893

혁신행동 .862

발언행동 .850

2. 변수의 기술통계량과 상관관계

변수의 타당도와 신뢰도를 통해 검증된 변수들의 평균과 표준편차 결과는

<표 4-3>에 제시되어 있다. 먼저 진성리더십은 3.5618로 나타나고 있다. 조

직기반 자긍심은 3.6214, 혁신행동은 3.5383, 발언행동은 3.5333로 나타났다.

<표 4-3> 변수들의 기술통계량

구 분 평균 표준편차

진성리더십 3.5618 .90126

조직기반 자긍심 3.6214 .74764

혁신행동 3.5383 .75741

발언행동 3.5333 .78493

변수들 간의 상관관계는 <표 4-4>에 제시되어 있다. 먼저 진성리더십은

조직기반 자긍심(r=.293, p<.001), 혁신행동(r=.238, p<.001), 발언행동(r=.150,

p<.001)과 유의미한 정(+)의 상관관계가 나타났다. 조직기반 자긍심의 경우

혁신행동(r=.554, p<.001), 발언행동(r=.585, p<.001)과 유의미한 정(+)의 상관

관계가 나타났다. 이를 통해 각 변수들이 서로 밀접한 관련성이 있다는 것을

알 수 있다.
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<표 4-4> 변수들의 상관관계

구 분 1 2 3 4

1. 진성리더십
1.000

　 　　

2. 조직기반 자긍심
.293

***

1.000
　　 　　

3. 혁신행동
.238

***

554

***

1.000
　

4. 발언행동
.150

***

.585

***

.615

***

1.000

주) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001
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1. 직접효과 가설검증

진성리더십이 혁신행동, 발언행동에 미치는 직접효과 가설 검증을 위해 회

귀분석을 실시하였다. 인구통계 변수들을 통제하였으며 진성리더십을 독립변

수로 설정하였다. 혁신행동, 발언행동은 종속변수로 설정하였다. 인구통계 변

수들은 더미처리 하였으며 회귀분석을 통해 표준화된 회귀계수를 제시하였

다. 분석결과는 <표 4-5>에 제시되어 있다.

<표 4-5> 진성리더십이 혁신행동, 발언행동에 미치는 영향

종속변수

독립변수

혁신행동 발언행동

M1 M2 M3 M4

통제변수

성별 .047 .026 .060 .053

근속년수 .089 .086 .222* .221*

학력 .094 .085 .137 .133

직급 .214 .197 .181 .175

업종(산업) .072 .088 .114 .119

담당업무 .010 .023 -.085 -.081

종업원 수 .072 .097 .025 .033

지역 .143 .123 .055 .048

독립변수

진성리더십 .203* .064

R2 .120 .159 .169 .172

F-Value 2.342* 2.850** 3.472** 3.148**

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값, 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리(성

별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 대졸미만 0, 직급: 팀장급 1 팀원급 0, 업종

(산업): 제조업 1 서비스 0,담당업무: 라인 1 스텝/지원 0, 종업원수: 300인 이상 1

300인 미만 0, 지역: 광주/전남 1 기타 0))
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<표 4-5>를 살펴보면 진성리더십은 혁신행동(beta=.203, p<.05)에 유의미

한 정(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났다. 그러나 발언행동(beta=.064,

n.s)에는 유의만 영향력이 나타나지 않았다. 이를 토대로 진성리더십은 혁신

행동을 높일 수 있다는 것을 확인 하였다.

이와 같은 결과를 토대로 진성리더십이 조직구성원들의 혁신행동을 높일

것이라는 가설 1은 지지된 반면에 가설 2는 지지되지 않았다는 것을 알 수

있다. 한편 <표 4-6>에서 보면 조직기반자긍심은 혁신행동과 발언행동에 유

의미한 정(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났다(beta=.504, p<.001;

.beta=549, p<.001).

<표 4-6> 조직기반자긍심이 혁신행동, 발언행동에 미치는 영향

종속변수

독립변수

혁신행동

M5

발언행동

M6

통제변수

성별 .040 .052

근속년수 .064 .195*

학력 .104 .147*

직급 .049 .001

업종(산업) .026 .064

담당업무 .012 -.083

종업원 수 .085 .039

지역 .161* .074

독립변수

조직기반자긍심 .504*** .549***

R2 .342 .432

F-Value 7.847*** 11.471***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값, 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리(성

별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 대졸미만 0, 직급: 팀장급 1 팀원급 0, 업종

(산업): 제조업 1 서비스 0,담당업무: 라인 1 스텝/지원 0, 종업원수: 300인 이상 1

300인 미만 0, 지역: 광주/전남 1 기타 0))
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2. 매개효과 가설검증

매개효과 가설검증은 Baron & Kenny(1986) 모형을 적용하였으며 추가적

으로 sobel검증을 실시하였다. Baron & Kenny(1986)의 3단계 매개효과 분석

을 위해서는 사전에 두 가지 가정들이 충족되어야 하는데 첫째, 매개변수가

측정오류를 지니지 말아야 한다. 둘째, 종속변수가 매개변수에 영향을 미치지

말아야 한다(Baron & Kenny, 1986).

이와 같은 가정들에 대해 검토하였는데 두 번째 가정과 관련하여 지금까

지 연구 결과에 따르면 종속변수인 혁신행동이 매개변수인 조직기반자긍심에

영향을 미친다는 증거가 없었다. 첫 번째 가정과 관련하여서도 매개변수인

조직기반자긍심의 측정의 경우 타당도와 신뢰도가 검증된 여러 결과들이 제

시되어 있으므로 2가지 가정을 충족시켰다고 판단하였다.

분석결과는 <표 4-7>에 제시되어 있다. 3단계 분석에 있어서 첫 번째 단

계를 살펴보기 위해 <표 4-7>에서 진성리더십은 조직기반자긍심에 유의미한

정(+)의 영향력을 보이는 것으로 나타났으며(beta=.245, p<.01), 이와 같은 결

과를 통해 첫 번째 단계는 충족시키고 있다는 것을 알 수 있다.

두 번째 단계는 <표 4-5>에서 제시한 결과를 통해 확인할 수 있다. 혁신

행동과 발언행동에 미치는 영향력에 있어서 진성리더십은 유의미한 영향력을

보이고 있었다. 따라서 두 번째 단계 역시 충족시키고 있다는 것을 알 수 있

다.

마지막으로 세 번째 단계는 조직기반자긍심를 포함하여 혁신행동과 발언

행동에 대한 진성리더십과 조직기반자긍심의 영향력을 살펴보면 조직기반자

긍심만 유의미한 영향력이 나타나고 있으며(beta=.482, p<.001; beta=.569,

p<.001), 진성리더십의 영향력은 나타나지 않았다. 이를 토대로 하여 조직기

반자긍심의 매개효과를 확인할 수 있었다.
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<표 4-7> 진성리더십이 혁신행동, 발언행동에 미치는 영향: 조직기반자긍심

의 매개효과

종속변수

독립변수

조직기반자긍심

M7

혁신행동

M8

발언행동

M9

통제변수

성별 -.012 .032 .060

근속년수 .045 .064 .195*

학력 -.030 .099 .151*

직급 .307** .049 .000

업종 .110 .035 .056

담당업무 .011 .017 -.088

종업원수 .004 .095 .030

지역 -.060 .152* .082

독립변수

진성리더십 .245** .085 -.075

조직기반자긍심 .482*** .569***

R2 .183 .348 .436

F-Value 3.395** 7.208*** 3.454***

주1) * : p<.05, ** : p<.01, *** : p<.001

주2) 통제변수 중 연령과 근속년수는 실제 값, 다른 변수들은 다음과 같이 더미처리(성

별: 남성 1 여성 0, 학력: 대졸이상 1 대졸미만 0, 직급: 팀장급 1 팀원급 0, 업종

(산업): 제조업 1 서비스 0,담당업무: 라인 1 스텝/지원 0, 종업원수: 300인 이상 1

300인 미만 0, 지역: 광주/전남 1 기타 0))

매개효과를 좀 더 명확하게 살펴보았는데 진성리더십이 혁신행동에 미치

는 영향력에 대해 BootLLCI와 BootULCI사이에 0이 포함되지 않았으므로 조

직기반 자긍심이 매개역할을 수행하고 있다는 것을 확인하였다.

<표 4-8> 매개효과 검증 결과

매개변수 종속변수 Effect BootSE BootLLCI BootULCI

조직기반

자긍심

혁신행동 .0995 .0397 .0279 .1812

발언행동 .1194 .0404 .0395 .1980
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또한 진성리더십이 발언행동에 미치는 영향력에 대해 Boot LLCI와 Boot

ULCI 사이에 0이 포함되지 않았으므로 조직기반 자긍심이 매개역할을 수행

하고 있다는 것을 확인하였다. 이와 같은 결과를 통해 진성리더십이 혁신행

동과 발언행동에 미치는 영향력에 있어서는 조직기반자긍심이 매개하는 것을

알 수 있다. 따라서 가설 3과 가설 4는 지지되었다.
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제Ⅴ장 결 론

1. 연구결과 요약

본 연구는 진성리더십이 조직구성원들의 혁신행동과 혁신행동에 어떠한

영향력을 보이는 지를 살펴보는 것을 목적으로 하고 있다. 또한 이들 사이의

관계에서 조직기반자긍심에 매개한다는 것을 밝히고자 하였다. 진성리더십이

이루어지면 조직을 기반으로 한 자긍심은 높아지며 조직기반자긍심을 통해

혁신행동과 발언행동으로 이어진다는 것이다. 이를 토대로 직접효과 가설과

매개효과 가설을 설정하였으며 최종 분석결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 진성리더십은 조직구성원들의 혁신행동을 높이는 것으로 나타났다.

즉, 진성리더십이 혁신행동의 중요한 선행요소라는 것을 규명하였다. 둘째,

진성리더십은 조직구성원들의 발언행동에 미치는 직접적인 영향력이 나타나

지 않았다.

셋째, 진성리더십은 조직구성원들의 조직기반 자긍심을 높이는 것으로 나

타났다. 또한 조직기반자긍심은 진성리더십이 혁신행동과 발언행동에 미치는

영향력을 매개하고 있었다. 이를 통해 진성리더십이 혁신행동과 발언행동으

로 이어지는 것은 조직구성원들의 조직기반 자긍심을 높임으로써 가능하다는

것을 제시하였다.

위와 같은 연구결과를 종합해 볼 때 조직구성원들의 혁신행동과 발언행동

을 높이기 위해서는 조직기반자긍심을 높일 수 있는 진성리더십이 더욱 필요

하다는 것을 알 수 있다. 진성리더십이 단순히 조직구성원들의 개인의 삶에

대한 행복에만 영향을 주는 것이 아니라 업무현장에서 혁신행동과 발언행동,

그리고 조직기반 자긍심을 높일 수 있다는 것을 규명하였다는 점에서 의의를
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가질 수 있다. 따라서 조직변화를 추구하기 위해서 진성리더십이 필요하다는

것을 알 수 있다.

2. 연구의 의의

본 연구의 시사점은 조직의 리더가 갖추어야 할 리더십의 방향성을 제시하

는데 있다. 본 연구는 상사의 진정성리더십을 기반으로 조직 구성원들이 조직

기반자긍심이 보이게끔 해주어 혁신행동과 발언행동을 높이는 사내문화 분위

기를 만들어 진정성리더십의 효과를 제시한데 의미를 둘 수 있다.

진정성리더는 개인의 이익보다 조직의 공동의 가치를 추구하며, 솔선수범

하는 리더의 모습을 통해 조직 구성원들 모두의 성장을 대책과 방법을 도모하

여 조직 구성원들의 스스로 행동을 이끌어 낼 수 있기 때문에 조직차원에서

리더들로 하여 진정성리더십을 이끌어내서 이를 실무에서 행동으로 보일 수

있는 사내문화 조성이 필요하다고 할 수 있으며, 이를 위해 진정성리더십을

개발하여 효과적으로 적용하기 위한 교육 시스템의 보급 및 개발이 필요하다

고 볼 수 있다.

한편 리더의 평가 및 선발에 있어 진정성리더십을 평가항목으로 구성하여

주기적으로 리더들을 평가함으로써 진정성리더십을 가질 수 있도록 해야 할

것이다.

그리고 본 연구에서의 결과가 나타내고 있는 바와 같이 불확실한 경쟁적

경영환경에서 조직의 구성원들의 조직을 기반으로 한 자긍심은 혁신적인 행동

과 발언행동 등 여러 가지 차원에서 긍정적이고 효과적인 결과를 도출할 수

있는 중요한 요인이라는 것을 알 수 있다. 조직기반 자긍심을 높일 수 있는

여건이 안되는 상황하에서 조직기반자긍심의 이슈가 더욱 중요성을 갖는다.

실제 회사에서 낮은 조직기반자긍심에 따른 문제점을 해결하고 이를 나타

낼 수 있는 조직문화의 긍정적인 변화를 위한 인적자원관리 차원의 효과적인
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발안이 모색되어야 효과성을 증대할 수 방안에 대한 실증적인 연구를 수행하

였다는 점에서 의의가 있다.
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본 연구는 앞서 언급한 바와 같이 여러 가지 이론적, 실무적 의의가 있으

며 시사점을 제시하고 있지만 몇 가지 한계점을 가지고 있어 후속 연구에서

개선되어야 할 점이 있다.

첫째, 본 연구의 표본은 광주·기타지역 소재의 공공기관 중견·중소기업인

데 여러 기업들을 대상으로 수행되었다는 점에서 본 연구의 결과를 일반화하

는 데에는 한계점이 존재하였으며, 또한 조사대상을 광주지역 및 기타지역으

로 한정하였으며 산업 및 직종의 특성은 반영하지 못하였다. 광주광역시가 금

형산업, 자동차, 광산업, 문화산업 등을 중점적으로 추진하고 있는데(광주광역

시, 2019), 지역과 산업 그리고 직종에 따라 연구결과의 일반화 문제가 제기될

수 있다.

둘째, 직무특성을 충분히 고려하지 못하였다. 조직에서 안정적인 직무수행

등과 같이 불확실성이 낮은 경우 그리고 일상적으로 돌아가는 직무수행하는

경우와 복잡하고 불안정한 직무를 수행하는 경우에 혁신행동에 있어서 차이

가 나타날 수 있기 때문이다. 추후 연구에서는 이러한 점을 고려할 수 있어

야 할 것이다.

셋째, 본 연구는 설문지를 통해 가설을 검증하였는데 동일방법편의의 문제

가 발생할 수 있을 여지가 있다. 하나의 설문지에 독립변수와 매개변수, 종속

변수를 모도 포함하고 있기 때문이다. 향후에는 응답의 시점을 달리 하거나

또는 응답의 원천을 다르게 하는 방법을 통해 문제점을 극복할 필요가 있다.

넷째, 본 연구에서는 조직구성원들의 혁신행동과 발언행동을 측정하였는데

조직변화가 가치 있으며, 조직의 성장과 발전을 위해 중요하고, 조직에 필요

한 것이라는 것을 반영하였다고 하더라도 각 기업별로 혁신의 단계, 혁신의

유형이 다르므로 이에 따르는 한계는 존재한다. 향후에는 이와 같은 한계들

을 극복할 필요가 있다.
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▣ 다음은 “진성리더십”에 관한 문항입니다. 

우리 조직의 상사는...
전  혀                  매 우

아니다     ←   →     그렇다

1 2 3 4 5

1. 자신의 삶의 목적과 사명을 정확하게 인지하고 있다.

2. 미래에 대한 자신만의 비전을 분명하게 가지고 있다.

3. 일관된 가치기준을 가지고 성찰한다

4. 자신의 강점과 약점을 잘 알고 있다.

5. 행동과 신념을 일치시키려 노력한다.

6. 자신의 신념을 기반으로 의사결정을 한다.

7. 자신의 가치와 일관되게 행동한다.

8. 말보다는 실천이 앞선다.

▣ 다음은 “조직기반 자긍심”에 대한 설문문항입니다. 

나는...
전  혀             매 우

아니다  ←    →  그렇다

1 2 3 4 5

1. 회사에서 다른 사람들에게 잘 알려져 있다.

2. 회사에서 영향력 있는 사람으로 통한다.

3. 회사에서 신임을 받고 있다.

4. 회사에서 중요한 역할을 한다.

5. 나에 대한 회사의 믿음은 높다.

6. 내가 하기에 따라 회사의 일은 많이 달라진다.

7. 회사에서 나의 가치를 인정 받고 있다.

8. 회사 일에 여러모로 도움이 되는 사람이다.
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▣ 다음은 “혁신행동”에 대한 설문문항입니다. 

나는...
전  혀             매 우

아니다  ←    →  그렇다

1 2 3 4 5

1. 나는 어려운 이슈에 대한 새로운 아이디어를 도출한다.

2. 나는 일을 새롭게 할 수 있는 방법을 찾는다. 

3. 나는 문제를 해결하기 위한 새로운 해결책을 찾는다. 

4. 나는 혁신적인 아이디어의 실현을 위해 회사에게 지원을 
요구한다. 

5. 나는 새로운 아이디어를 실제로 적용하기 위해 업무를

개선한다.

6. 나는 새로운 아이디어를 업무환경에 체계적으로 도입한
다.

▣ 다음은 “발언행동”에 관한 문항입니다. 

나는...

전  혀            매  우

아니다  ←    →  그렇다

1 2 3 4 5
1. 팀/부서에 영향을 끼치는 이슈를 발전시키고 개선을 제  

   안한다.

2. 동료들이 팀/부서에 영향을 끼치는 이슈에 관여할 수 있  

   도록 옹호하고 격려한다.

3. 동료사람들과 견해 차이가 있고, 다른 동료들이 동의하  

   지 않더라도, 업무수행과 관련한 의견을 의사소통하려   

   한다.

4. 팀/부서 내 업무수행 환경에 영향을 끼치는 이슈에 관여  

   한다.

5. 팀/부서 내에서 새로운 프로젝트에 대한 아이디어나 업  

   무 절차의 변화를 도모하는 의견을 거리낌 없이 말한다.
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▣ 설문 응답을 유형별로 분류하여 통계자료로 활용하기 위한 사항입니다. 해당하는 사항

에 체크해(V) 주시기 바랍니다.

성  별
① 남 (     )

② 여 (     )
업  

종 

① 제조업 (     )

② 서비스업 (     )

③ 기 타 (     )
연  령 만 (        )세

담당

업무

① 라인 업무(현장업무) (        )

(제품과 서비스 직접 생산/제조, 고객응대)

② 스텝업무(지원업무) (         )

(제품과 서비스 제공 지원)

근속년수 (         )년 

최종학력

① 고졸 (     ) 

② 전문대졸 (     )

③ 대졸이상 (     )

종업원 

수
(           )명

회사

소재지

① 광 주 (     ) 

② 전 남 (     )

③ 기 타 (     )
직  급 

① 팀원/ 부서원 (     )

② 팀장/ 부서장 (     )

- 긴 시간 응답해주셔서 대단히 감사합니다. -
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