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본 연구는 변혁적 리더십과 진정성 리더십을 동시에 고려하여 심리적 자본, LMX와 조직몰입에 미

치는 직 간접적인 인과관계 분석을 통해, 구성원의 태도나 행동에 영향을 미치는 효과적인 리더십

을 제시하고 조직경영방안에 도움을 주는데 목적이 있다.

본 연구의 결과는 첫째, 진정성 리더십이 심리적 자본과 LMX에 긍정적인 영향을 미치는 반면, 변

혁적 리더십은 미치는 영향이 없는 것으로 나타났다. 둘째, 심리적 자본이 조직몰입에 긍정적인 영

향을 미치는 반면, LMX는 조직몰입에 미치는 영향이 없는 것으로 나타났다. 셋째, 진정성 리더십

과 조직몰입 간의 관계에서 심리적 자본만 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 연구의 시사점으로

는 첫째, 심리적 자본과 LMX을 높이기 위해서는 진정성 리더십이 변혁적 리더십 보다 효과적이

다. 이러한 진정성 리더십을 개발하기 위해, 기업은 진정성 리더의 목표와 조직 목표 간의 일체성

(personal and organizational identification) 강화, 경쟁담화(competing narratives)를 통한 자기인식

향상, 긍정적 감정과 행동의 확산(positive emotion and behavioral model contagion), HR 제도와 방

법론을 갖추어야 한다. 둘째, 진정성 리더십이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치기 위해서는 구성

원의 긍정적인 심리적 자본을 함양해야 한다. 즉, 긍정조직행태의 가장 핵심적인 연구주제인 심리

적 자본은 기질이 아닌 상태로서 조직적 개입을 통해 개발해야 한다. 셋째, 진정성 리더십이 LMX

을 통해 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치기 위해서는 그에 대한 연결고리인 다양한 매개요인들이

가지는 서로 다른 기제의 영향력을 연구할 필요가 있다.

[ 주제어: 변혁적 리더십, 진정성 리더십(Authentic Leadership), 심리적 자본, LMX, 조직몰입 ]
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Ⅰ. 서 론

지난 50년 동안 리더십 학자들은 리더의 행동과 특성, 스타일 등과 관련되어 

1,000개가 넘는 연구를 수행해 왔지만, 이상적인 리더십에 대해 명확하게 규명

(profile)한 연구는 없었다(George, Sims, Andrew, McLean., & Mayer, 2007). 이러한 

배경에서 최근 연구의 동향은 기존 리더십이 가지고 있는 단기간에 최대의 성과

를 만들어 내려는 개인의 리더십 스타일이나 스킬에 대한 한계점1)이 무엇인가를 

분석하는 동시에(George, 2003; Luthans & Avolio, 2003; Seligman, 2002; Bass & 

Steidlmeier, 1999), 철저한 자아인식(self-awareness)을 바탕으로 확고한 자신만의 

가치와 원칙을 세우고, 자신의 강점은 물론 약점까지 구성원들과 공유하는 투명

한 관계를 통해 구성원의 긍정적 심리를 고양시켜 목표를 달성하는 진정성 리더

십(authentic leadership)을 주목하고 있다(Gardner, Fischer, & Hunt, 2009; George, 

Sims, McLean, & Mayer, 2007; Avolio & Gardner, 2005; Gardner, Avolio, Luthans, 

May, & Walumbwa, 2005; George, 2003).

한편, 지금까지 가장 활발히 연구되는 기존 리더십 개념 중 대표적인 것은 변

혁적 리더십(transformational leadership)이다. 조직이 직면하는 외부환경의 불안정성

이 급증함에 따라 효과적인 대처를 위해 변화와 도전을 강조하는 변혁적 리더십

의 필요성이 강조되었기 때문이다(Jung, Chow, & Wu, 2003; Judge & Bono, 2000; 

Avolio & Bass, 1995; Burns, 1978; Bass, 1985; Eisenbach, Watson, & Pillai, 1999; 

임준철･윤정구, 1999). 변혁적 리더는 보다 나은 미래의 모습을 제시하고, 새로운 

기회를 포착하며 변화에 대응하는 새로운 방안과 해결책을 찾게 한다(Bass, 1985). 

또한, 구성원들이 비전을 열정적으로 받아들이고 지속적으로 추구하도록 동기부여

하고, 개별적 구성원을 성장과 발전시키게 된다(Anderson, 1998; Bass, 1985). 그러

나 최근 연구자들은 “변혁적 리더가 구성원의 심리적 자본을 이끌어 낼 수 있는 

진정성(authenticity)을 가지고 있는 리더인가?”라는 의문을 제기하고 있다(정예지･
이수정･김문주, 2012). 변혁적 리더의 ‘스킬’이 구성원에게 긍정적인 영향을 미침

1) 2000년대 자유시장경제 하에서 높은 성과만을 집착한 리더의 도덕적 해이, 탐욕과 오만은 

엔론(Enron), 월드콤(WorldCom) 사태 등을 초래하였다. 이러한 시장중심의 무한경쟁 패러

다임의 한계점을 극복하고자 2004년 네브래스카 리더십 컨퍼런스에서 진정성 리더십이 

처음 소개되었다(Brown & Trevino, 2006; Gardner et al., 2005).
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으로써 조직성과가 높아진다는 학자들(Brown & Trevino, 2006; Bass & Steidlmeier, 

1999; Bass, 1985)도 있지만, 리더가 변혁적인 겉모습은 가졌으나 내면의 진정성과 

진실함이 결여되어 있고, 변혁적 스킬과 평소 리더의 언행 사이에 괴리가 존재하

며 그가 제시했던 보다 나은 미래가 리더 자신의 이익만을 도모하는 등 진정성이 

없다고 주장하는 학자들(Bass & Steidlmeier, 1999; Howell & Avolio, 1992; Bailey, 

1988; Martin & Sims, 1956)도 있다. 결국, 최근 주목 받고 있는 진정성 리더십과 

변혁적 리더십 중에서 어떤 리더십 유형이 구성원의 태도나 행동에 더 효과적인 

규명하는 것은 중요한 연구 과제라고 할 수 있다. 

최근 기업들은 경쟁우위를 확보하고 지속적인 성장을 위해서 전통적인 금융 

자본(financial capital), 인적자본(human capital), 사회적 자본(social capital)의 확보

를 넘어 심리적 자본(psychological capital)을 확보하기 위해 노력하고 있다

(Luthans, Luthans, & Luthans, 2004). 왜냐하면 심리적 자본은 구성원으로 하여금 

조직에 헌신하고 자신의 업무에 만족하게 하며, 일에 대한 의미 추구와 업무의 

참여도를 높이는 구성원 태도의 변화를 이끌어 낼 뿐만 아니라 직무 수행에서의 

추가노력, 이직의도 등에서 긍정적으로 행동(Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans 

& May, 2004)하게 하는데 효과적이기 때문이다. 결국, 심리적 자본이 리더십(진

정성 리더십과 변혁적 리더십)과 구성원의 태도 간의 관계에서 어떤 매개효과가 

있는지 연구할 필요가 있다.

또한, 최근 연구들은 특정한 리더십 유형이 모든 구성원에게 동일하게 영향

을 미치고, 구성원들도 리더의 행동에 대해 동일하게 지각한다는 평균적 리더십

(Average Leadership Style; ALS)은 조직 내에서 리더와 구성원 각자의 관계적 특

성을 고려하지 않아 실제 현실과 괴리가 있다는 비판을 받고 있다(Graen, Liden, 

& Hoel, 1982; Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982; Graen & Schiemann, 1978; 

Graen, 1976). 즉, 조직에 속한 개인은 조직구성원으로서 리더와 다양한 형태의 

교환관계를 형성하게 된다(Rousseau, 1995). 특히, 리더와 어떤 관계를 형성하고 

있느냐에 따라 구성원이 리더를 대하는 태도나 행동이 달라지기 때문에(Robinson 

& Rousseau, 1994), 리더와 구성원의 교환관계를 이해하는 것이 무엇보다도 필요

하다(Coyle-Shapiro & Shore, 2007). 리더는 조직의 목표를 달성하기 위해 각각의 

구성원과 사회적 교환(social exchange)을 맺을 때는 역할형성 과정(role-making 
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process)을 통해 리더와 구성원 간의 교환관계(Leader-Member eXchange; LMX)를 

형성하게 된다. 리더와 보다 친밀한 관계를 맺은 구성원(in-group)은 소원한 관계

를 맺은 구성원(out-group)보다 구성원의 태도의 변화를 이끌어 낸다. 결국, LMX

가 리더십(진정성 리더십과 변혁적 리더십)과 구성원의 태도 간의 관계에서 어떤 

매개효과가 있는지 연구할 필요가 있다.   

본 연구의 목적은 첫째, 변혁적 리더십과 진정성 리더십을 동시에 고려하여 

심리적자본, LMX, 조직몰입을 향상시키는 효과적인 리더십을 규명한다. 둘째, 리

더십(변혁적 리더십, 진정성 리더십)과 조직몰입 간의 관계에서 심리적 자본과 

LMX가 가진 기제의 영향력에 의한 매개효과를 검증한다. 셋째, 다양한 변수들 

간의 인과관계와 서로 다른 기제의 매개요인들이 가지는 영향력을 검증하여 학

문적인 기여점을 제시하고자 한다.  

Ⅱ. 선행 연구의 검토 및 가설의 설정

1. 변혁적 리더십

1)변혁적리더십의개념과구성요소

초고속･초경쟁 사회에서는 환경변화가 빠르기 때문에 앞을 멀리 내다보고 새

로운 비전을 세워 가면서 대처해 가는 변화와 도전을 추구하는 변혁적 리더십이 

적합하다(정일우, 2006: 341). 왜냐하면 환경변화에서 조직의 과업을 수행하는데 

있어서, 변혁적 리더는 구성원들 간의 상호 협력하게 하고 정보 및 비전을 공유

하여 조직의 정체성과 응집력 제고를 통해 환경변화에 대처해 나가는데 효과적

이기 때문이다(Avolio, Kahai, Dumdum, & Sivasubramaniam, 2001). 즉, 변혁적 리

더십은 비전을 제시하고, 개별적 배려와 지적자극 등을 통해 구성원에게 가치관

의 변화를 유도함으로써, 보다 높은 성과 달성을 도모한다(Bass, 1985). 또한, 개

인적 관심과 욕구에 대해 배려하고 공정하게 대우하며, 구성원에게 정보를 공유

하여 의사결정에 참여하게 하므로 구성원들과 신뢰를 형성하게 되고, 구성원들로 

하여금 애정(affection)과 연모(admiration), 충성(royalty), 존경심(respect) 등을 고양
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시킨다(House, Wright, & Aditya, 1997).

이러한 변혁적 리더십의 하위요인을 이상적인 영향력(Idealized Influence), 개

인적 배려(individualized consideration), 지적자극(intellectual stimulation) 등으로 구

성된다. 이상적인 영향력은 구성원들에게 비전과 사명감을 제공하고 자긍심을 고

취시켜, 구성원으로부터 존경과 신뢰를 받게 된다. 개인적 배려는 구성원들에게 

개별적 관심을 보여 주고, 구성원들은 독립적인 존재로 대우하며, 지도하고 조언

을 해주고 개인적 성장을 이룩할 수 있도록 그들의 욕구를 파악하고 알맞은 임

무를 부여한다. 지적자극은 구성원들의 이해력과 합리성을 드높이며, 사려 깊이 

합리적으로 문제를 해결한다. 또한, 기존의 틀을 뛰어 넘어 보다 창의적인 방법

을 개발하도록 격려한다(Bass, 1990). 

2)변혁적리더십의효과성

변혁적 리더십은 미래에 대한 비전을 제시함으로써 구성원들의 자신감을 증

대시키고, 구성원의 성장을 지원하여 창의적 사고와 창의성 발현 등을 높인다( 

Shin & Zhou, 2003; Bass & Avolio, 1997; Amabile, 1996; 임준철･윤정구, 1999). 

이 과정에서 구성원들은 자신의 신념, 욕구, 가치를 변화시키고 새로운 기회를 

창출하여 보다 진취적으로 행동하게 한다(Burns, 1978). 또한, 지적자극을 통해 기

존의 문제 해결 방식에서 벗어나 새로운 방식을 찾기 위해 노력하게 만들고, 자

신들의 지적인 호기심을 만족시키려 다양하고 발산적으로 생각하게 한다(Avolio, 

Bass, & Jung, 1999). 이렇듯 변혁적 리더는 구성원과의 사회적 상호작용(social 

interaction)을 통해 구성원의 태도에 긍정적인 영향을 미친다.

한편, 변혁적 리더십은 거래적 리더십에 비해 구성원의 성과와 조직만족, 조

직효과성 등에 보다 큰 영향을 미치는 것으로 나타나, 변혁적 리더십이 거래적 

리더십 보다 효과적인 리더십 행동이라고 주장하고 있다(Organ, 1988; 권석균･이
춘우, 2004). 선행연구 결과에서도 공기업이나 영리기업에 상관없이 변혁적 리더

십은 우수한 경영성과를 가져오는 것으로 나타났다(Northouse, 2010).
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2. 진정성 리더십

1)진정성리더십의개념과구성요소

기존 리더십 이론들은 리더 행동과 상호작용이라는 행위(doing)나 특성, 능력, 

스타일이라는 소유(having)에 초점을 맞춰왔다(김명수･장춘수, 2012). 그러나 최근

에는 긍정심리학의 새로운 흐름을 바탕으로 인간의 긍정적인 측면과 인간 행동

에 대한 이해를 높이는데 많은 관심이 모아지고 있다(Seligman, 1999). 이러한 시

각 속에서 리더십, 윤리학, 그리고 긍정적 조직행동의 교차점에서 진정성 리더십

이 파생되었다. 

이것은 새로운 개념이 아니라 고대 그리스 철학에서 유래한 ‘너 자신을 알라

(know thyself)’, ‘너 자신에게 진실하라(to thine own self be true)’에서 비롯되었다

고 할 수 있다(Harter, 2002; Cashman, 1997). 또한, 동양 사상의 대학(大學)에서 수

신제가치국평천하(修身齊家治國平天下)의 핵심개념인 수신(修身)과 그 흐름이 동

일하다고 볼 수 있다. 이렇듯 진정성은 타인의 의해 개발되는 것이 아니라 자신

의 성찰과 자아탐구를 통해 실현될 수 있는 것이다(김명수･장춘수, 2012). 결국, 

진정성 리더(authentic leader)란 리더가 자기 자신에 대해 잘 알고 이해하며 구성

원들과 개방적으로 의사소통하면서 자신이 가치관과 신념에 따라 일관되게 행동

하는 리더를 의미한다(Walumbwa, Wang, Wang, Schaubroeck, & Avolio, 2010 ; 

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson, 2008; Gardner et al., 2005; 

Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Avolio, Luthans, & Walumbwa, 

2004; George, 2003).

이러한 진정성 리더십의 접근방법을 보면 첫째, 리더의 내면에 초점을 맞춘 

인간내적(intrapersonal) 관점(Shamir & Eilam, 2005). 둘째, 리더와 구성원 사이에서 

생기는 인간관계적(interpersonal) 관점(Illies, Morgeson, & Nahrgang, 2005). 셋째, 

리더가 살아가면서 경험하는 중대한 사건에 의해 함양된다는 개발적

(developmental) 관점(Walumbwa et al., 2008)으로 나누어 볼 수 있다(Northouse, 

2010). 여러 가지 접근관점들에서 공통적으로 나타나는 대표적 구성요소는 리더

의 자아인식(self-awareness)과 자기규제(self-regulation)이다(Walumbwa et al., 2008; 

Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al., 2005). 
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자아인식은 자신의 재능과 강점은 물론 자신의 약점과 부족한 점에 대해 명

확히 인식하여 자신의 목표, 핵심 가치, 믿음과 욕망 등 자신의 진실한 자아를 

지속적으로 이해하는 과정이다. 즉, ‘나는 누구인가?’에 대해 꾸준히 묻고 그 답

을 찾아 가는 과정으로 볼 수 있다(Gardner et al., 2005). 따라서 일차적으로는 자

기 자신을 속이지 않으며 더 나아가 외적 기준과 기대가 아닌 자신만의 내적 기

준과 신념에 기초하여 삶을 살아감으로써 내적 충만감과 삶의 완전한 일치를 경

험하는 것이다(Shamir & Eilam, 2005; 정예지･이수정･김문주, 2012). 

자기규제는 자아인식을 통해 설정된 자신만의 내적 기준과 실제 내가 만들어 

내는 결과, 또는 기대되는 결과 간의 불일치 정도를 평가하고 이러한 불일치를 

없애거나 최소화하기 위해 특정 행동들을 실행해 나가는 일련의 과정을 의미한

다. 이러한 과정에서 설정된 목표를 달성하도록 끊임없이 자신을 통제하고 규제

하는 것이다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al., 2005). 즉, 궁극적으로 자기규

제는 자신의 가치관과 목표를 리더 자신의 행동과 일치시키는 과정이며(Gardner 

et al., 2005; Luthans & Avolio, 2003), 타인의 압력이나 외부의 기대 등에 흔들리

지 않고 일관된 행동을 보인다(Gardner et al., 2005). 이처럼 리더가 자신의 가치

와 신념에 일치하는 행동을 보이는 경우, 구성원들은 ‘우리 리더는 언행이 일치 

한다’, ‘우리 리더는 진정성이 있다’라고 지각하게 된다(정예지･이수정･김문주, 

2012).

본 연구는 Walumbwa et al,(2008)이 개발적 관점에서 신뢰성과 타당성이 검증

된 구성요인인 자아인식(self-awareness), 내재화된 도덕 관점(internalized moral 

perspective), 균형 잡힌 정보처리(balanced processing of information), 관계적 투명성

(relational transparency)을 활용하였다. 자아인식은 자신의 강점과 약점, 자아의 다

면성을 인지하고 다른 사람들에게 노출을 통해 자아에 대한 통찰력을 얻고, 다른 

사람들에게 자신이 영향력이 있음을 인지하는 것이다. 관계적 투명성은 자신의 

진정성 있는 자아를 다른 사람에 보여주며 이런 행동은 부적절한 감정의 표현을 

최소화하려 노력하고 공개된 정보 공유와 자신의 진실된 생각과 감정의 표현을 

통해 신뢰를 촉진시키는 것이다. 균형 잡힌 정보처리는 의사결정 시 모든 관련된 

자료를 객관적으로 분석하고, 자신의 위치와 상관없이 다양한 관점과 의견들을 

수렴하는 것이다. 내재화된 도덕적 관점은 자기규제가 내재화되고 통합된 형태를 
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말하며, 이런 유형의 자기규제는 그룹, 조직, 그리고 사회의 압력보다는 자신의 

내적인 도덕적 기준과 가치를 따른다. 이런 내재화된 가치와 일치되게 행동하고, 

의사결정으로 표현하는 것이다(김명수･장춘수, 2012).

2)진정성리더십의효과성

진정성 리더십은 다른 긍정적 리더십 이론들의 뿌리개념으로써(Avolio et al., 

2004) 구성원에게 자기효능감, 낙관주의, 희망, 회복력과 같은 긍정적인 심리 상

태를 이끌어 낸다(Gardner et al., 2005). Avolio et al.(2004)에 따르면 진정성 리더

십이 성과와 경쟁력 우위를 향상시킬 수 있는 구성원의 심리적 자본을 강화시키

고, 성공적인 업무수행과 성과를 통해 이들 자신의 심리적 자본을 구축할 수 있

는 기회를 제공한다. 그리고 진정성 리더십이 자기결정력, 안정감, 그리고 신뢰감

을 제공하고 이를 통해 구성원들이 목표와 문제해결을 위한 다양한 대안을 찾을 

수 있는 노력과 의지를 고취시킨다.

3. 심리적 자본

지금까지 기업들은 개인차원의 정서나 감정 등 구성원의 심리적 자본을 경쟁

우위 확보를 위한 새로운 원천으로 활용하려는 노력은 소홀하게 다루어왔다. 또

한, 구성원들이 가진 약점과 부정적인 행동의 개선에 대해서는 상당한 연구가 축

적되어 온 반면, 다수의 평범한 구성원들의 강점을 개발하고 관리하는 긍정적인 

측면에서의 동기부여 향상에 대한 연구는 상대적으로 미흡 하였다.

이러한 반성에서 기존 방식에서 벗어나 구성원의 긍정적 행동에 대한 이해를 

높이기 위한 긍정심리학의 중요성이 제기되었고(Seligman, 1999), 이를 조직행동

분야에 적용하여 긍정적 조직행동(positive organizational behavior: POB)이라는 조

직연구방법을 새롭게 만들었다. 그리고 이를 바탕으로 새로운 개념인 심리적 자

본을 탄생시켰다(Luthans, 2002b). 

다른 긍정적인 접근방법들과 구분하기 위한 긍정적 조직행동의 다섯 가지 기준

은 첫째, 이론과 실증연구의 뒷받침이 있어야 하고, 둘째, 타당한 측정기준이 있어

야 하며, 셋째, 조직 행동 분야 고유의 것이라야 하고, 넷째, 기질적(trait-like)이 아니
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라 상태적(state-like)이어서 개발 가능해야 하며, 다섯째, 구성원 개인의 업무관련 만

족과 성과에 긍정적인 영향을 미쳐야 한다(Luthans, 2002a; Luthans, Avolio, Avey, & 

Norman, 2007). 현재까지 이런 기준과 정의를 바탕으로 주요변인을 찾기 위한 연구

에서 이를 가장 잘 충족시키는 것은 자기효능감(self-efficacy), 희망(hope), 회복력

(resilience), 낙관주의(optimism)로 나타났다(Luthans, 2002b; Luthans et al., 2007). 자기

효능감은 주어진 상황에서 특정한 과업(task)을 성공적으로 수행하는데 필요한 동기

부여, 인지적 자원, 그리고 행동 과정에 동원할 수 있는 자신의 능력에 대한 개인의 

믿음으로 정의된다(Bandura, 1986). 희망은 구체적인 상황에서 주어진 과업을 성공하

려는 동기부여 또는 목표지향적 에너지를 포함하는 의지(agency)와 과업이나 목표를 

달성하기 위한 수단이 되는 목표경로(pathway)에 근거한 긍정적으로 동기부여 된 상

태이다(Snyder, Irving, & Anderson., 1991). 회복력은 역경, 갈등, 실패 또는 이와 반

대로 긍정적인 사건(events)이나 과정(process) 및 증가된 책임부담감으로부터 회복할 

수 있는 긍정적 심리 역량이다(Luthans, 2002a). 연구 결과, 회복력은 일상적인 조직 

생활에서도 중요한 요인으로서의 역할을 수행하고 있음이 확인되었다(Staudinger, 

Marsiske, & Baltes, 1993). 낙관주의는 목표달성과 같은 긍정적인 사건들을 내적이고 

지속적이며 포괄적인 것으로 귀인(attribution)하며, 목표달성 실패와 같은 부정적인 

사건들에 대해서는 외적이고 일시적이며 특수한 것으로 귀인하는 유형을 의미한다. 

만약 발생한 사건이 긍정적인 경우, 그 원인을 내재적(internal), 영구적(permanent), 

그리고 지배적(pervasive)인 것으로 바라보는 반면, 부정적 사건에 대해서는 그 원인

을 외부적(external)이고, 일시적(temporary)이며, 특수 상황에 의해서 야기된 것으로 

여기는 태도를 의미한다(김명수･장춘수, 2012). 한편, Luthans, Luthans, & Luthans 

(2004)에 의해 네 가지 개념이 하나로 통합되면 상호작용을 통한 상승작용이 발생

하고, 개별요인보다 더 높은 설명력과 효과성을 보인다는 결과가 제시되었다. 결국, 

각각의 개념을 개별적으로 이해하기 보다는 하나로 통합하여 심리적 자본이라는 상

위개념(higher-order construct)으로 묶는 게 더 타당하다고 볼 수 있다. 

4. LMX 이론

조직에서 리더는 각각의 구성원에게 서로 다른 리더십 유형을 보이고, 개별 
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구성원들 마다 리더와의 관계도 서로 다르게 지각하게 된다(Liden & Graen, 

1980). 이러한 리더와 구성원 간의 개별적인 관계에 초점을 두고 리더와 구성원

의 교환관계(LMX)가 존재한다고 여러 학자들에 의해 제기되었다(Graen, Liden, & 

Hoel, 1982). 그리고 리더와 친밀한 관계를 맺는 내집단(in-group) 구성원은 보다 

많은 지원과 권한을 위임받으며 도전적이고 흥미로운 직무를 부여 받음은 물론 

보상에 있어서도 많은 혜택을 받는 반면, 내집단에 속하지 못한 외집단(out-group) 

구성원은 주로 공식적으로 규정된 권한과 의무만을 주어지고, 보상에 있어서도 

최소한의 혜택만을 받게 된다. 이러한 리더의 차별적인 행동 하에서 기대 이상의 

혜택을 받은 내집단 구성원은 더 많은 충성과 높은 성과로 리더에게 보답하게 

된다. 

이러한 리더와 개별 구성원들과 맺는 관계적 특성을 고려하지 않는다면 실제 

현실과 괴리가 발생하게 된다. 리더는 구성원들에게 자신만의 내적 기준과 신념

에 기초하여 자신의 가치관과 목표를 리더 자신의 행위와 일치시키는 행동을 보

여줌으로써 높은 질(quality)의 리더-구성원 교환관계(LMX)를 형성할 수 있다. 따

라서 리더와 구성원과의 교환관계(LMX)를 살펴봄으로써 리더에 대한 구성원의 

인식과 태도를 이해하는데 도움이 될 수 있다(Uhl-Bien & Maslyn, 2003; Uhl-Bien, 

Graen, & Scandura, 2000). 

5. 조직몰입

Mowday & Steers(1979)는 조직의 목표와 가치관을 받아들이고 조직을 위해 

최선을 다하려는 구성원의 태도라고 하였다. 즉, 구성원들이 자기가 속한 조직 

및 목표에 대해 일체감을 느끼고 조직구성원으로 계속 남아 있으려는 구성원의 

태도를 가리키는 것으로, 조직에 대한 충성도를 의미한다. 또한, O’Reilly & 

Chatman(1986)은 조직몰입은 한 가지의 원인에 의해 결정되는 태도가 아니므로 

조직몰입을 다차원으로 볼 것을 강조하였다. 조직 몰입의 다차원성에 대한 이들

의 연구는 조직몰입의 기반이 되는 각기 다른 심리적 상태를 규명하였는데, 이러

한 심리적 상태의 차이가 개인이 조직에 남아 있게 되는 각기 다른 이유가 된다

고 보았다.
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Angle & Perry(1981)는 조직몰입을 조직구성원이 조직에 남으려는 욕구인 근

속몰입(Commitment to stay)과 조직에 대하여 자부심을 가지며 조직목표를 수용하

고 조직을 위해서 노력하려는 의사를 가진 상태인 가치몰입(Value commitment)의 

두 가지 유형으로 나누었다. Meyer & Allen(1991)은 조직몰입을 자신의 가치관이 

조직의 가치관과 일치하기 때문에 조직에 남기를 원하는 정서적 몰입(Affective 

commitment)과, 조직이 주는 보상으로 인하여 조직에 남아 있기를 원하는 계속적 

몰입(Continuous commitment), 그리고 조직에 참여하기 이전 또는 그 이후에 개인

이 경험한 것에 의하여 영향을 받아 형성이 되어 있는 의무감 때문에 조직에 남

아 있게 되는 규범적 몰입(Normative commitment)으로 구분하였다.

6. 가설의 설정

1)리더십과심리적자본, LMX및조직몰입과의관계

변혁적 리더십은 구성원들에게 비전과 사명감을 제공하고 자긍심을 고취시키

면, 구성원으로부터 존경과 신뢰를 받으며, 이러한 구성원들은 목표를 달성하는

데 필요한 자신의 능력을 믿는 자기효능감이 높고 미래에는 성공할 것이라고 낙

관하게 된다. 또한, 구성원들의 지적자극을 통해 창의적인 방법을 개발하도록 격

려하여 주어진 목표를 달성하려는 의지를 함양시킬 뿐만 아니라 구성원들에게 

개별적 관심을 통해 업무 달성하는데 필요한 지도와 조언, 개인적 성장 지원들은 

역경, 불확실성, 실패 혹은 긍정적이지만 커다란 부담을 주는 변화에서 회복력을 

높이는 등 심리적 자본을 향상시킨다고 볼 수 있다.

선행 연구결과에서도 변혁적 리더십은 심리적 자본에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다(이채익, 2010). 이철희･신강현･허창구(2012)의 연구에서는 변

혁적/거래적 리더십이 심리적 자본과 직무열의를 증가시키는 것으로 분석되었다. 

가설1.변혁적리더십은심리적자본에긍정적인영향을미칠것이다.

진정성 리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 자신의 진실된 생각과 감

정의 표현을 통해 구성원과의 신뢰가 형성되면 목표를 달성하는데 필요한 자신
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의 능력을 믿는 자기효능감이 높아지므로 미래에는 성공할 것이라고 낙관하게 

된다. 의사결정 시에는 구성원의 다양한 관점과 의견을 수렴하여 주어진 목표를 

달성하려는 의지를 함양시킬 것이다. 또한, 자신만의 가치관과 신념에 기초한 일

관된 행동들은 역경, 불확실성, 실패 혹은 긍정적이지만 커다란 부담을 주는 변

화에서 회복력을 높이는 등 심리적 자본을 향상시킨다고 볼 수 있다.

선행 연구결과에서도 진정성 리더십이 심리적 자본에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 분석되었다(Gardner & Schermerhorn Jr., 2004; 김명수･장춘수, 2012; 이

동섭･최용득, 2010;  전기호외, 2010). 또한, 진정성 리더십이 심리적 자본의 하위

개념인 회복력(Luthans& Avolio, 2003; Luthans, Youssef, & Avolio, 2007)과 희망

(Roux, 2010)에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과들도 있다.

가설2.진정성리더십은심리적자본에긍정적인영향을미칠것이다.

변혁적 리더십은 구성원들에게 비전과 사명감을 제공하고 자긍심을 고취시키

면, 구성원으로부터 존경과 신뢰를 받으며, 이러한 구성원과 내집단을 형성하게 

된다. 이러한 내집단 구성원은 흥미롭고 도전적인 업무를 부여 받고, 개인의 성

장과 발전할 수 있도록 많은 지원을 받기 때문에 리더-구성원 교환관계(LMX)를 

향상시킬 것이다. 

선행 연구결과에서도 변혁적 리더십요인 중 카리스마와 개별적 배려가 LMX

의 질에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났고(Deluga, 1992), 변혁적 리더십

과 LMX가 높은 상관관계가 있는 것으로 분석되었다(Basu & Green, 1997; Howell 

& Hall-Mereda, 1999; 권동택, 2007; 이규만･안관영, 2006). 또한, 리더와 구성원과

의 친밀한 관계가 맺은 내집단 구성원은 리더와 공적인 관계만을 맺게 되는 외

집단 구성원들보다 훨씬 더 높은 성과를 기록하고, 이직율도 낮고, 높은 직업만

족도를 보이는 것으로 나타났다(Wayne & Ferris, 1990).

가설3.변혁적리더십은LMX에긍정적인영향을미칠것이다.

진정성 리더는 자신의 가치관과 신념에 부합된다면 어떠한 이익/손해를 감수

해서라도 구성원을 적극 지원할 것이다. 이러한 구성원과 내집단을 형성하게 된
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다. 또한, 이러한 구성원과는 개방적이고 솔직한 대화를 통해 구성원의 애로사항

이나 고충 등을 잘 이해하게 되고, 구성원과의 신뢰를 촉진할 뿐만 하니라 구성

원의 다양한 관점과 의견수렴을 통해 긍정적인 업무관계를 형성하여 리더-구성원 

교환관계(LMX)를 높일 것이다. 하지만, 아직까지 국내외의 실증적인 연구결과는 

찾아보기 어렵다.

가설4.진정성리더십은LMX에긍정적인영향을미칠것이다.

변혁적 리더십은 구성원에게 미래의 비전을 제시하고, 리더와 동일시하려는 

감정적 유대를 형성함으로써, 구성원의 존중과 자긍심을 높인다. 구성원의 존중

과 자긍심을 높아지면 조직의 목표 및 추구가치에 대한 긍정적 믿음을 갖게 하

고, 조직을 위해 기꺼이 열심히 일하게 함으로써, 조직구성원으로 남아 있으려는 

의지도 높아지므로 조직몰입을 향상시킬 것으로 예상 할 수 있다(Bass, 1998: 4).

선행연구 결과에서도 변혁적 리더십과 정서적 몰입은 높은 정(+)의 관계가 있

는 것으로 분석되었고(Meyer & Allen, 1991), 조직몰입에 정(+)의 유의한 영향을 

미치는 것으로 나타났다(이강옥･손태원, 2004; 신구범･박봉규･송경수, 2002). 또한, 

조직성과는 물론 조직몰입, 직무만족과 조직정치지각 등과 같은 구성원의 태도 

관련 변수에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 분석되었다(Bass, 1985; O’Reilly & 

Chatman, 1986; Ram & Prabhakar, 2010; Vigoda-Gadot, 2007; Meyer & Allen, 1991; 

Luthans, Baack, & Taylor, 1987; White & Michell, 1979). 

가설5.변혁적리더십은조직몰입에긍정적인영향을미칠것이다.

진정성 리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 자신의 진실 된 생각과 

감정의 표현을 통해 구성원과의 신뢰가 형성되면 소속 조직에 계속 남아 있으려

는 구성원의 태도를 높일 것이다. 또한, 의사결정 시 구성원의 다양한 관점과 의

견을 수렴하여 구성원을 참여시킨다면 자기가 속한 조직의 목표에 대해 일체감

을 갖게 하는 조직몰입을 높일 것이다. 

선행 연구결과에서도 진정성 리더십이 정서적 몰입과 규범적 몰입과의 긍정

적인 상관관계가 있는 것으로 분석되었고(Artem Kliuchnikov, 2011), 조직효과성에
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도 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(Walumbwa et al., 2008 Avolio et al., 

2004; 전기호외, 2010)

가설6.진정성리더십은조직몰입에긍정적인영향을미칠것이다.

심리적 자본이 높은 구성원은 그렇지 않은 구성원에 비해 더 높은 성과를 보

인다(김명수･장춘수, 2012). 이러한 구성원은 목표를 달성하는데 필요한 자신의 능

력을 믿는 자기효능감과 달성하려는 의지가 높으므로 자기가 속한 조직 및 조직

의 목표에 대해 일체감을 갖는다. 또한, 미래에 성공할 것이라고 낙관주의가 높고 

불확실성, 실패 혹은 긍정적이지만 커다란 부담을 주는 변화에서 회복력이 높으면 

소속 조직에 계속 남아 있으려는 조직몰입을 높일 것으로 예상할 수 있다.

선행 연구결과에서도 구성원들의 심리적 자본은 긍정적 정서, 직무만족, 정서

적 몰입 등에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다(김주엽, 김명수, 2011). 

Youssef & Luthans(2007)는 심리적 자본과 조직 내 구성원들의 태도적·행위적 결

과에 대한 연구를 통해, 긍정심리자본이 직무만족, 직무행복, 그리고 조직몰입에 

긍정적인 영향을 미친다고 분석하였다. 또한, 지원적 조직분위기 상황에서 심리

적 자본이 구성원의 성과, 직무만족, 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 결과

도 있다(Luthanset, Norman,  Avolio, & Avey, 2008). 

가설7.심리적자본은조직몰입에긍정적인영향을미칠것이다.

LMX의 질에 따라 조직분위기 지각에 대한 차별적 관계를 보이는데, 리더와

의 높은 수준의 교환관계를 보이는 구성원은 조직분위기에 보다 긍정적으로 반

응하여 자기가 속한 조직의 목표에 대해 일체감을 갖으려는 구성원의 태도를 높

이게 된다(Kozolowski & Doherty, 1989). 또한, LMX의 질을 높게 지각하는 구성

원일수록 리더에 대한 심리적 애착도 높고 직무를 수행하려는 의지와 노력도 강

하며, 자신의 직무를 주도적으로 수행하며, 일에 대한 의미도 부여하므로 조직에 

계속 남아 있으려는 조직몰입을 높일 것으로 예상할 수 있다.

선행 연구결과에서도 LMX가 조직몰입과 정적인 상관관계가 있고(Settoon, 

Bennet, & Liden, 1996; Kinicki & Vecchio. 1994), 직무만족과 조직몰입에 긍정적
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인 영향을 미치는 것으로 나타났다(김일혁, 2005). 강영순･백기복･김정훈(2001)의 

연구에서는 LMX의 질이 조직몰입, 직무동기, 임파워먼트에 긍정적인 영향을 미

치는 것으로 분석되었다.

가설8. LMX은조직몰입에긍정적인영향을미칠것이다.

2)리더십과조직몰입간의관계에서심리적자본의매개효과

이상의 이론적 논의와 선행 연구 결과를 종합해 보면, 변혁적 리더십은 구성

원들에게 비전과 사명감을 제공하고 자긍심을 고취시키면, 구성원으로부터 존경

과 신뢰를 받으며, 이러한 구성원들은 목표를 달성하는데 필요한 자신의 능력을 

믿는 자기효능감이 높고 미래에는 성공할 것이라고 낙관하게 되므로 자기가 속

한 조직 및 조직의 목표에 대해 일체감을 갖게 한다. 또한, 구성원들의 지적자극

을 통해 창의적인 방법을 개발하도록 격려하여 주어진 목표를 달성하려는 의지

를 함양시킬 뿐만 아니라 구성원들에게 개별적 관심을 통해 업무 달성하는데 필

요한 지도와 조언, 개인적 성장 지원들은 역경, 불확실성, 실패 혹은 긍정적이지

만 커다란 부담을 주는 변화에서 회복력을 높여 소속 조직에 계속 남아 있으려

는 조직몰입을 높일 것이다.

이철희･신강현･허창구(2012)의 연구에 따르면 변혁적/거래적 리더십과 직무열

의 간의 관계에서 심리적 자본은 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 

가설9.심리적자본은변혁적리더십과조직몰입간에서긍정적인매개효과가있을것이다.

반면, 진정성 리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 자신의 진실된 생

각과 감정의 표현을 통해 구성원과의 신뢰가 형성되면 성공적인 직무수행과 목

표달성을 위한 자기효능감이 높아지므로 미래에 성공할 것이라고 낙관하게 된다. 

이러한 긍정적인 심리가 높은 구성원은 자기가 속한 조직의 목표에 대해 일체감

을 형성하며, 조직구성원으로 계속 남아 있으려는 조직몰입을 높일 것이다. 

선행 연구결과에서도 진정성 리더십과 정서적 몰입 간의 관계에서 심리적 자

본이 매개하는 것으로 분석되었다(김명수･장춘수, 2012).
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가설10.심리적자본은진정성리더십과조직몰입간에서긍정적인매개효과가있을것이다.

3)리더십과조직몰입간의관계에서LMX의매개효과

이상의 이론적 논의와 선행 연구 결과를 종합해 보면, 변혁적 리더십은 구성

원들에게 비전과 사명감을 제공하고 자긍심을 고취시키면, 구성원으로부터 존경

과 신뢰를 받는다. 이러한 구성원과 리더와 친밀한 관계를 맺어 변혁적 리더로부

터 흥미롭고 도전적인 업무를 부여 받으면 자기가 속한 조직 및 조직의 목표에 

대해 일체감을 갖게 한다. 또한, 구성원이 성장과 발전할 수 있도록 많은 지원 

및 보상을 받으면  소속 조직에 계속 남아 있으려는 조직몰입을 높일 것이다.

Howell & Hall-Merenda(1999)의 연구에서는 리더-구성원 교환관계(LMX)가 구

성원들의 성과에 미치는 변혁적 리더십의 효과를 매개하는 것으로 나타났다. 

가설11. LMX가변혁적리더십과조직몰입간에서긍정적인매개효과가있을것이다.

진정성 리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 자신의 진실된 생각과 감

정의 표현을 통해 구성원과의 신뢰가 형성된다. 이러한 구성원과 리더와 친밀한 

관계를 맺어 진정성 리더로부터 흥미롭고 도전적인 업무를 부여 받으면 자기가 

속한 조직 및 조직의 목표에 대해 일체감을 갖게 한다. 또한, 구성원이 성장과 

발전할 수 있도록 많은 지원 및 보상을 받으면  소속 조직에 계속 남아 있으려

는 조직몰입을 높일 것이다.

Avolio et al.(2004)에 따르면 진정성 리더십이 구성원의 태도와 행동의 변화를 

이끄는 데에는 희망, 신뢰, 긍정적 감정 등의 중간 매개요인이 필요하다고 주장

하였다. 하지만, 아직까지 국내외의 실증적인 연구결과는 찾아보기 어렵다. 

가설12. LMX가진정성리더십과조직몰입간에서긍정적인매개효과가있을것이다.

4)연구모형

이상의 도출된 가설은 첫째, 변혁적 리더십과 진정성 리더십이 심리적 자본, 

LMX, 그리고 조직몰입에 미치는 영향. 둘째, 심리적 자본과 LMX가 조직몰입에 
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미치는 영향. 셋째, 심리적 자본과 LMX가 리더십(변혁적 리더십과 진정성 리더

십)과 조직몰입 간에서 매개효과를 <그림 1>과 같은 연구 모형으로 제시한다.

<그림 1> 연구 모형

Ⅲ. 연구 방법

1. 자료 수집 및 표본의 구성

본 연구의 자료는 2012년 10월부터~12월까지 두 달에 걸쳐 자료를 수집하였

다. e-mail를 통해 설문지를 발송하여 총 147부의 설문지가 회수 되었다. 조사대

상자의 인구학적 통계 특성은 <표 1>과 같이 분석되었다. 
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<표 1> 표본의 구성

구분 빈도(명) 유효 퍼센트

성별
남자 113 77%

여자 34 23%

담당업무

전략, 기획 18 13%

회계, 재무 7 30%

영업, 마케팅 43 13%

인사, 교육 26 17%

연구, 개발 6 4%

기타 47 23%

지위*

사원급 44 31%

대리급 33 23%

과장급 36 25%

차장급 19 13%

부장이상 12 8%

최종학력*

고졸/전문대학 45 31%

대학교 81 56%

대학원이상 19 13%

* 결측 값에 의해 총합과는 차이가 있음

2. 변수의 조작적 정의 및 측정

1)변혁적리더십

Bass & Avoil(1997)가 개발한 MLQ-5X의 항목을 활용하였다. 변혁적 리더십을 

측정을 위하여 총 16문항으로 구성되어 있고, Likert 5점 척도로 측정하였다.

2)진정성리더십

Avoilo, Gardner, & Walumbwa(2005)에 의해 개발되어, 미국과 중국 표본을 대

상으로 신뢰도와 타당도가 검증된 진정성 리더십 질문지(Authentic Leadership 

Questionnaire: ALQ)를 사용하였다(Walumbwa et al., 2008). ALQ는 관계적 투명성

(5문항), 내재화된 도덕관점(4문항), 균형 잡힌 정보처리(3문항)와 자아인식(4문항)

의 총 16문항으로 구성되어 있고, Likert 5점 척도로 측정하였다.
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3)심리적자본

Avolio, Gardner, & Walumbwa(2007)에 의한 개발된 심리자본 질문지

(Psychological Capital Questionnaire: PCQ)를 사용하였다. PCQ는 공무원, 제조업근

로자, 엔지니어, 간호사, 경영자등 다양한 업종과 계층 및 미국, 중국, 인도 등 다

양한 문화적 배경을 가진 표본을 대상으로 신뢰도와 타당도가 검증된바 있다. 

PCQ의 하위요인은 자기효능감(6문항), 희망(6문항), 회복력(6문항), 낙관주의(6문

항) 등 총 24문항으로 구성되어 있고, Likert 5점 척도로 측정하였다.

4) LMX

Graen & Uhl-Bien(1995)에 의해 개발된 LMX 7 Questionnaire의 7개 문항을 

Likert 5점 척도로 측정하였다. 설문지 구성은 구성원이 하고 있는 일의 만족도, 

애로사항이나 고충 이해, 잠재능력 인식, 업무상 문제 해결을 위한 자신의 권한 

사용, 자신의 이익/손해 감수, 리더 신뢰, 긍정적인 업무관계 등을 포함하고 있다.

5)조직몰입

Allen & Meyer(1990)이 개발한 조직몰입 질문지를 사용하였다. 이 질문지는 

정서적 몰입(6문항), 지속적 몰입(6문항), 규범적 몰입(6문항) 등 총 24문항으로 

구성되어 있고, Likert 5점 척도로 측정하였다.

Ⅳ. 실증 분석

1. 타당성 및 신뢰성 분석

본 연구에서 측정된 구성개념들 간의 가설적 관계를 분석하기에 앞서서 측정

변수들의 단일차원성(unidimensionality)을 검정하였다. 일반적으로 확인적 요인분

석(confirmatory factor analysis) 방법이 탐색적 요인분석(explanatory factor analysis) 

방법보다 단일차원성 검정에 보다 더 바람직하기 때문에, 확인적 요인분석을 이



176 한국조직학회보 (제10권제1호)

용해 각 측정변수들을 분석하였다. 자료의 확인적 요인분석을 위하여 구조방정식

(Amos 16)을 사용하였다. 일반적으로 구조방정식 모델의 적합도 지수는 χ2/df 3

이하, CFI, TLI, IFI는 0.9 이상, RMSEA는 0.1이하이면 수용 가능하다고 보고 있

다2)(Byrne, 2001; Bollen, 1989; 송지준, 2008).

그리고 변수들의 측정이 자기보고법(self-report)에 의해 동일한 방법으로 측정

될 경우, 응답자에 의한 편의(사회적 바람직성, 일관성 유지동기, 내재적 이론, 개

인적 기질)와 측정방법에 의한 편의(설문항목, 측정상황) 등의 동일방법편의

(common method bias)를 고려하여야 한다. 즉, 동일방법편의는 동일한 방법으로 

측정됨으로 인하여 발생하는 오류라 할 수 있다(박원우･김미숙･정상명･허규만, 

2007).

동일방법편의를 통제하기 위한 통제적 방법은 부분적인 상관 접근법(partial 

correlation approaches), 단일방법척도 접근법(single-method-scale approaches), 단일방법

요인 접근법(single-method-factor approaches), 그리고 다중방법요인 접근법(multiple- 

method-factor approaches) 등이 있다(Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 2003). 이 

가운데 응답자들에게 공통적인 동일방법요인을 예측하여 직접적으로 측정하지 못하

였으므로 잠재적인 동일방법요인이 측정변수에 영향을 주는 것으로 가정하여 모델 

분석에 포함해 통제하는 단일방법요인 접근법이 적절하다고 판단하여 이를 적용하였

다(Podsakoff et al., 2003: 896). 잠재적 동일방법요인을 가정한 모형과 통제하지 않은 

연구모델을 비교하여 자유도 변화에 대한 χ2 변화량의 유의도, 모형의 적합도 변화, 

2) 일반적으로 χ2도 적합도 지수로 이용되지만, χ2는 데이터가 늘어나면 늘어날수록 관측치

와 모델의 아주 작은 차도 민감하게 감지되게 되어 결국 모델이 기각되는 일이 있어 참고 

자료로만 활용하였고(Kim, 2006). 또한, χ2/df는 표본 크기에 완전히 자유로울 수 없기 때

문에 통계치가 매우 민감하기 때문에 2.0~3.0 수준이면 모델 접합도가 적절하다고 할 수 있

다(Bollen, 1989). GFI나 AGFI는 모델의 명세화 오류에 민감할 뿐만 아니라 표본의 크기에

도 강하게 영향을 받는다. 다시 말해 표본특성에 기인한 비일관성(inconsistencies)으로 인

하여 영향을 받을 수 있기 때문에 표본특성으로부터 자유로운 CFI(Comparative Fit Index)
와 TLI(Tucker -Lewis Index)는 상대적 적합도 지수로 최악의 모형에 비해 이론 모델이 얼마

나 자료를 잘 설명하는지를 보여 주는 것이라 할 수 있다(송지준, 2008; 홍세희, 2000). 
RMSEA은 1980년 Steiger & Lind(1980)에 의해 처음 제안된 이래로 최근에는 절대적 접합

도 지수로 이론 모델이 자료와 얼마나 잘 부합되는지 절대적으로 평가하는 가장 권장되는 

적합도 지표이다. 일반적인 RMSEA 값은 0.05미만이면 훌륭한 적합, 그리고 0.08 정도면 모

집단에서의 합리적인 근사오류, 0.08~0.1 범위이면 평범한 정도, 0.1을 넘으면 열악한 것을 

가리킨다(Byrne, 2001; 홍세희, 2000). 
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경로계수의 추정치와 유의도를 평가하였다(Podsakoff et al., 2003; Williams, Gavin, & 

Williams, 1996; Williams & Anderson, 1991; 김진희, 2008).

그리고 SMC(Square Multiple Correlation)는 측정변수가 잠재변수를 얼마나 설

명하고 있는 가를 판단할 때 사용하는 개념타당성(construct validity) 지표로써 일

반적으로 허용되는 범위는 0.4 이상으로 보고 있다(김계수, 2007). 또한, 신뢰도

(reliability)는 측정하고자 하는 개념이 조사대상자로부터 정확하고 일관되게 측정

되었는가를 판단할 때 사용하는 지표이다. 전반적으로 문항수가 20~25개인 검사

의 경우 Cronbach’s Alpha 값이 0.8이면 바람직한 수준이며, 문항 수가 4~5개인 

짧은 검사의 경우에는 0.6 이상이면 받아들일 수 있는 수준으로 인정한다

(Nunnally, 1978). 자료의 신뢰도 분석을 위하여 SPSS 16을 사용하였다. 

독립변수인 변혁적 리더십을 분석한 결과를 <표 2>와 같이 보면, 모델의 적

합도는 χ2=38.028; df=25; p=0.046; χ2/df=1.521; CFI=0.979; TLI=0.969; IFI=0.979; 

<표 2> 변혁적 리더십의 확인적 요인분석(CFA) 결과

요인 및 측정문항 SMC
Cronbach’s

Alpha

변혁적 리더십 　

① 자신이 하는 일에 대해서 자긍심을 가짐 (0.225)*

0.901

② 자신의 이익보다 조직의 이익을 우선함 0.510

③ 존경할 만한 모범적인 행동을 함 0.577

④ 매사에 확신감과 자신감을 보여줌 0.426

⑤ 미래에 대해 긍정적으로 얘기 함 (0.307)*

⑥ 구성원들을 교육하고 지도에 시간 할애함 (0.391)*

⑦ 문제를 다른 시각에서 볼 수 있도록 도와줌 0.461

⑧ 자신의 결정에 대해 도덕적이고 윤리적인 측면을 고려함 0.563

⑨ 목표에 대한 공동의식을 중요시 함 0.425

⑩ 문제가 되는 중요한 가정들이 적절한 것인지를 재검토함 0.496

⑪ 문제를 해결할 때 다양한 시각들을 찾음 0.587

⑫ 가장 중요하다는 가치관과 신념을 말함 (0.315)*

⑬ 임무에 대해서 새로운 방법을 제시 (0.385)*

⑭ 한 개인으로서 대우해 줌 (0.370)*

⑮ 욕구, 능력, 야망이 있는 하나의 개인으로 대해 줌 (0.345)*

◯16 나의 장점을 개발할 수 있도록 도와줌 0.478

χ2=38.028; df=25; p=0.046; χ2/df=1.521; CFI=0.979; TLI=0.969; IFI=0.979;
RMSEA=0.060

* 척도정화 과정에서 탈락된 문항
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RMSEA=0.060로 수용 가능한 수준을 보여 주었다. 변혁적 리더십은 단요인 모델

로 인해 단일방법요인 접근법을 활용하지 않았지만, SMC 값이 0.426 이상이고, 

Cronbach’s Alpha은 0.901으로 개념타당성과 신뢰도가 확보되었다. 

그리고 <표 3>의 분석 결과를 보면, 다른 독립변수인 진정성 리더십의 동일

방법요인 통제 전후를 분석한 결과는 통제 전에 비해 자유도 감소(⊿df=14)에 따

른 χ2의 변화량 감소(⊿χ2=402.143)가 유의하게 나타나,3) 모델에 잠재적인 동일

<표 3> 진정성 리더십의 확인적 요인분석(CFA) 결과

요인 및 측정문항 SMC
Cronbach’s

Alpha

관계적 투명성 　

0.873

①의사표현 정확성 0.991

②자신의 실수 인정 0.692

③구성원의 생각을 말할 수 있도록 격려 0.699

④솔직한 이야기 0.671

⑤솔직한 감정 표현 (0.272)*

내재화된 도덕관점

0.788

①자신의 신념대로 행동 0.993

②자신의 핵심가치에 따른 행동 0.490

③구성원의 핵심가치대로 입장을 취하도록 권유 (0.303)*

④엄격한 윤리규정 0.413

균형 잡힌 정보처리

0.829
①반대 의견 청취 0.615

②관련 자료 검토 후 의사결정 0.834

③다양한 의견 수렴 0.748

자아인식

0.907

①자신에 대한 피드백 요청 0.672

②문서화와 보안 관리의 책임을 강조함 0.692

③업무수행 시 정해진 규칙과 규율을 엄격히 준수 0.803

④엄격한 결재과정을 통한 부서 전체의 통솔과 통제를 강조함 0.777

χ2=76.859; df=58; p=0.049; χ2/df=1.325; CFI=0.987; TLI=0.980; IFI=0.987;
RMSEA=0.047

* 척도정화 과정에서 탈락된 문항

3) 진정성 리더십의 동일방법요인 통제 전 적합도 지수: χ2=479.002; df=72; p=0.000; χ2/df= 
6.653; CFI=0.720; TLI=0.646;  IFI=0.723; RMSEA=0.197
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<표 4> 심리적 자본의 확인적 요인분석(CFA) 결과

요인 및 측정문항 SMC
Cronbach’s

Alpha

자기효능감

0.776

①장기적인 문제에 대한 해결책 모색 (0.373)*

②자신이 맡은 업무에 대해 자신 있게 설명 (0.356)*

③자신의 의견을 소신 있게 개진 0.479

④자신의 업무 분야의 목표를 수립에 대한 자신감 0.415

⑤논의를 위해 외부고객들과 만나는 것에 대한 자신감 0.422

⑥동료 앞에서 발표하는 것에 대한 자신감 0.725

희망

0.776

①난관을 극복할 여러 가지 해결 방법을 모색 0.990

②목표 달성을 위해 열정을 가지고 일함 0.437

③모든 문제든 해결책이 있다고 확신 (0.329)*

④현재 직장에서 성공한 편이라고 여김 (0.361)*

⑤현재의 업무 목표 달성을 위한 방법을 모색 0.640

⑥스스로 설정한 업무 목표를 달성해 냄 0.447

회복력

0.717

①좌절을 극복하는데 어려움을 느낌(R) (0.090)*

②일반적인 어려움 해결 0.407

③자기 완결적 업무 처리 (0.238)*

④스트레스 극복 0.508

⑤역경을 대처해 나감 0.602

⑥한번에 여러 가지 일들을 처리할 수 있음 (0.375)*

낙관주의

0.764

①불확실한 상황에서 최선의 결과 기대 (0.258)*

②업무에 긍정적인 측면만 봄 0.991

③미래에 생길 일에 대해 낙관적으로 생각 0.497

④원하는 방식대로 업무를 진행 (0.390)*

⑤어려움은 늘 해결된다고 생각하고 업무에 임함 0.457

⑥업무관련 문제가 생기면 그 일이 잘 안될 것이라고 받아들임(R) (0.330)*

χ2=78.379; df=59; p=0.047; χ/df=1.328; CFI=0.975; TLI=0.961; IFI=0.976;
RMSEA=0.047

* 척도정화 과정에서 탈락된 문항, (R)은 역 문항으로 값을 역산으로 변환
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방법요인의 효과가 내재되어 있다고 할 수 있다. 모델의 적합도는 χ2=76.859; 

df=58; p=0.049; χ2/df=1.325; CFI=0.987; TLI=0.980; IFI=0.987; RMSEA=0.047로 수

용 가능한 수준을 보여 주었다. 또한, SMC 값이 0.413 이상이고, Cronbach’s 

Alpha은 0.788 이상으로 개념타당성과 신뢰도가 확보되었다.

<표 4>의 분석 결과를 보면, 매개변수인 심리적 자본의 동일방법요인 통제 

전후를 분석한 결과는 통제 전에 비해 자유도 감소(⊿df=14)에 따른 χ2의 변화량 

감소(⊿χ2=170.053)가 유의하게 나타나,4) 모델에 잠재적인 동일방법요인의 효과

가 내재되어 있다고 할 수 있다. 모델의 적합도는 χ2=78.379; df=59; p=0.047; χ
2/df=1.328; CFI=0.975; TLI=0.961; IFI=0.976; RMSEA=0.047로 수용 가능한 수준을 

보여 주었다. 또한, SMC 값이 0.407 이상이고, Cronbach’s Alpha은 0.717 이상으로 

개념타당성과 신뢰도가 확보되었다.

<표 5>의 분석 결과를 보면, 매개변수인 LMX의 확인적 요인분석을 위한 모델

의 적합도는 χ2=9.648; df=4; p=0.047; χ2/df=2.412; CFI=0.989; TLI=0.972; IFI=0.989; 

RMSEA=0.099로 나타났다. LMX는 단요인 모델로 인해 단일방법요인 접근법을 활

용하지 않았지만, SMC 값이 0.477 이상이고, Cronbach’s Alpha은 0.913 이상으로 개

념타당성과 신뢰도가 확보되었다. 

<표 5> LMX의 확인적 요인분석(CFA) 결과

요인 및 측정문항 SMC
Cronbach’s

Alpha

리더와 구성원 교환관계

0.913

①구성원이 하고 있는 일에 대한 만족도를 인지 (0.226)*

②구성원의 애로사항이나 고충을 이해 0.495

③구성원의 잠재 능력을 인식 (0.373)*

④구성원의 업무상 문제를 해결하기위한 권한 사용 0.547

⑤리더 자신의 이익/손해를 감수 0.686

⑥리더에 대한 신뢰 0.897

⑦리더와의 긍정적인 업무관계 0.749

χ2=9.648; df=4; p=0.047; χ2/df=2.412; CFI=0.989; TLI=0.972; IFI=0.989;
RMSEA=0.099

* 척도정화 과정에서 탈락된 문항,

4) 심리적 자본의 동일방법요인 통제 전 적합도 지수: χ2=248.432; df=73; p=0.000; χ2/df= 
3.403; CFI=0.772; TLI=0.716;  IFI=0.777; RMSEA=0.128
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<표 6>의 분석 결과를 보면, 종속변수인 조직몰입의 동일방법요인 통제 전후

를 분석한 결과는 통제 전에 비해 자유도 감소(⊿df=10)에 따른 χ2의 변화량 감

소(⊿χ2=244.212)가 유의하게 나타나,5) 모델에 잠재적인 동일방법요인의 효과가 

내재되어 있다고 할 수 있다. 

<표 6> 조직몰입의 확인적 요인분석(CFA) 결과

요인 및 측정문항 SMC
Cronbach’s

Alpha

정서적 몰입

0.826

①직장생활이 앞으로도 행복해질 것이라고 생각 (0.210)*

②타인과 회사에 관해 이야기하는 것을 좋아함 (0.164)*

③회사의 문제를 나의 문제처럼 여김 0.498

④다른 회사에 가더라도 동일한 애사심이 생김(R) (0.158)*

⑤회사의 한 일원으로 느끼지 못함(R) 0.649

⑥회사에 대한 애착심을 느끼지 못함(R) 0.994

⑦회사에 대해 개인적으로 큰 의미를 갖고 있음 0.862

⑧회사에 대해 강한 소속감을 갖고 있음 0.758

지속적 몰입

0.644

①다른 직장을 구하는데 문제가 없음(R) (0.142)*

②내 의지일지라도 이 회사를 그만 두기는 힘듦 0.995

③회사를 그만둔다면, 내 인생의 많은 부분이 어렵게 됨 0.995

④지금 당장 회사를 그만둔다면, 경제적으로 어려움이 큼 (0.365)*

⑤회사를 다니는 이유는 필요하기도 하지만 내가 원함 (0.229)*

⑥회를 떠나게 된다면, 다른 선택의 여지가 거의 없음 (0.165)*

⑦회사를 그만둔다는 것에 대해 생각해 본 적이 없음 (0.147)*

⑧내가 얻고 있는 보편적 이익을 다른 회사는 만족시키지 못함 (0.143)*

규범적 몰입

0.752

①최근에 이직이 빈번히 일어남 (0.060)*

②회사에 대해 항상 충성심을 갖는 것은 아님(R) (0.078)*

③회사를 옮겨 다니는 것은 비윤리적인 것이 아니라고 생각(R) (0.062)*

④회사를 계속 다니는 이유는 도덕적 의무라고 생각하기 때문 (0.272)*

⑤현재보다 더 좋은 조건이더라도 이직하는 것은 옳지 않음 (0.170)*

⑥한 회사에서 계속 근무하는 것이 가치가 있음 0.479

⑦한 회사에서 계속 근무하는 것은 많은 이점이 있음 0.467

⑧한 회사에서 계속 근무하는 것에 대해 다른 사람들이 가치

있다고 여길 것이라 생각
0.623

χ2=38.282; df=24; p=0.032; χ2/df=1.595; CFI=0.977; TLI=0.957; IFI=0.978;
RMSEA=0.064

* 척도정화 과정에서 탈락된 문항, (R)은 역 문항으로 값을 역산으로 변환

5) 조직몰입의 동일방법요인 통제 전 적합도 지수: χ2=282.494; df=34; p=0.000; χ2/df=8.309; 
CFI=0.602; TLI=0.473; IFI=0.609; RMSEA=0.224
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모델의 적합도는 χ2=38.282; df=24; p=0.032; χ2/df=1.595; CFI=0.977; TLI=0.957; 

IFI=0.978; RMSEA=0.064로 수용 가능한 수준을 보여 주었다. 또한, SMC 값이 

0.467 이상이고, Cronbach’s Alpha은 0.644 이상으로 개념타당성과 신뢰도가 확보되

었다. 

2. 상관관계 분석

가설 검증에 앞서, 본 연구에서 측정된 변수들의 기술통계 값과 신뢰도 및 변

수들 간의 상관관계 분석을 <표 7>와 같이 보면, 연구모델에 사용된 구성개념 간

의 Pearson 상관관계 분석결과는 진정성 리더십과 LMX(0.75**), 진정성 리더십과 

조직몰입(0.44**), 심리적 자본과 조직몰입(0.43**), 진정성 리더십과 심리적 자본

(0.40**), LMX와 조직몰입(0.40**)의 순으로 상관관계가 정(+)으로 나타나 상호간의 

인과관계에서도 영향력이 있을 가능성을 높여주고 있다. 그리고 상관관계가 0.8 

이상의 변수가 없기 때문에 다중공중선의 위험은 상당히 낮은 것으로 판단되었

다. 하지만, 상관관계상에서의 결과는 인과관계를 예측하게 할 뿐 반드시 두 결

과가 일치하는 것은 아니므로 가설 검증을 통해 확인해 보아야 한다. 또한, 각 

변수들의 Cronbach’s Alpha 값이 0.63 이상을 보여 측정변수들의 신뢰도는 모두 

양호한 것으로 나타나 수렴타당성(convergent validity) 또는 내적 일관성(internal 

consistency)이 있다고 할 수 있다. 

<표 7> 변수들 간의 상관관계 분석

구분
표준

편차
평균

변혁적

리더십

진정성

리더십

심리적

자본
LMX 조직몰입

변혁적 리더십 0.62 3.50 0.90 　 　

진정성 리더십 0.68 3.70 0.04 0.90

심리적 자본 0.50 3.73 -0.02 0.40** 0.83

LMX 0.82 3.46 0.01 0.75** 0.40** 0.91 　

조직몰입 0.59 3.42 -0.08 0.44** 0.43** 0.40** 0.63

n=147, **p<0.01, 대각선의 굵은 숫자는 각 변수의 Cronbach’s Alpha 값을 나타냄 것임,
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3. 가설의 분석

1)동일방법요인통제후경로분석결과

본 연구는 AMOS 16을 통해 구조방정식 모델을 분석하였다. 연구모델을 채택

하기 위한 일반적인 모델의 적합도 지수는 χ2/df 3이하, CFI, TLI, IFI는 0.9 이상, 

RMSEA는 0.1이하이면 수용 가능하다고 보고 있다(Byrne, 2001; Bollen, 1989; 송

지준, 2008). 또한, 동일방법편의(CMB)를 통제하기 위한 통제적 방법으로 단일방

법요인 접근법을 적용하였다(Podsakoff et al., 2003: 896). 

연구모델의 동일방법요인 통제 전후를 분석한 결과는 통제 전에 비해 자유도 

감소(⊿df=23)에 따른 χ2의 변화량 감소(⊿χ2=61.89)가 유의하게 나타나,6) 모델

에 잠재적인 동일방법요인의 효과가 내재되어 있다고 할 수 있다. 동일방법요인 

통제 후 경로분석 결과를 <표 8>과 같이 보면, 연구모델의 적합도는 χ2=284.373; 

df=241; p=0.029; χ2/df=1.180; CFI=0.979; TLI=0.973; IFI=0.979; RMSEA=0.035로 

수용 가능한 수준을 보여 경로분석에 따른 가설을 검증하였다. 

<표 8> 잠재적 통일방법요인 통제 후 경로분석 결과

경로(가설) Estimate
표준화

경로계수

표준

오차
C.R. P 가설

변혁적 리더십→심리적 자본 -0.011 -0.013 0.077 -0.143 0.886 1(기각)

진정성 리더십→심리적 자본 0.297 0.482 0.059 5.067 *** 2(채택)

변혁적 리더십→LMX 0.086 0.063 0.091 0.944 0.345 3(기각)

진정성 리더십→LMX 0.792 0.83 0.091 8.749 *** 4(채택)

변혁적 리더십→조직몰입 -0.051 -0.045 0.104 -0.487 0.626 5(기각)

진정성 리더십→조직몰입 0.286 0.357 0.152 1.881 0.06 6(기각)

심리적 자본→조직몰입 0.635 0.489 0.149 4.261 *** 7(채택)

LMX→조직몰입 -0.046 -0.055 0.152 -0.305 0.76 8(기각)

χ2=284.373; df=241; p=0.029; χ2/df=1.180; CFI=0.979; TLI=0.973; IFI=0.979;
RMSEA=0.035

***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

6) 연구모델의 동일방법요인 통제 전 적합도 지수: χ2=346.263; df=266; p=0.001; χ2/df=1.302; 
CFI=0.960; TLI=0.955;  IFI=0.961; RMSEA=0.045
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매개효과는 Χ→Υ→Ζ의 관계에서 변수 Χ가 변수 Υ를 통해서 변수 Ζ에 

미치는 영향을 파악하는 것으로, 매개변수를 통한 간접효과는 Χ→Υ로 가는 경

로계수 a와 Υ→Ζ로 가는 경로계수 b의 곱을 통해 확인할 수 있다(김계수, 

2007). 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 심리적 자본과 LMX에 의한 매개효과를 

검증한 결과는 <표 9>과 같다. 

<표 9> 변수들 간의 매개효과 분석

경로(가설) 총 효과 직접효과 간접효과 가설

변혁적 리더십→심리적 자본→조직몰입 × × × 9(기각)

진정성 리더십→심리적 자본→조직몰입 0.236*** × 0.236*** 10(채택)

변혁적 리더십→LMX→조직몰입 × × × 11(기각

진정성 리더십→LMX→조직몰입 × × × 12(기각)

***p<0.001

2)가설의검정결과

본 연구의 가설 검증결과를 <그림 2>와 같이 보면, 가설 1은 변혁적 리더십

이 심리적 자본에 미치는 영향이 없는 것으로 나타나 가설이 기각되었다. 대외적

으로는 조직의 미래를 위한 비전을 제시하기 보다는 자신의 목적을 위한 비전이

고, 진정성이 없이 단지 변혁적 스킬만을 이용하여 구성원과의 관계를 수단적으

로 이용하여 리더 자신의 이익만을 추구하는 변혁적 리더십은 목표를 달성하기 

위한 구성원 자신의 능력에 대한 자기효능감, 역경에 대한 회복력, 미래 성공에 

대한 낙관 등 구성원의 심리적 자본에 미치는 영향이 없는 것으로 나타났다. 반

면, 가설 2는 진정성 리더십이 심리적 자본에 정(+)의 유의한(β=0.482, p<0.001) 

영향을 미치는 것으로 나타나 가설이 채택되었다. 진정성 리더는 구성원에게 공

개된 정보를 공유하고 자신의 진실된 생각과 감정의 표현하여 구성원과의 신뢰

가 형성되고 목표를 달성하는데 필요한 자신의 능력을 믿는 자기효능감을 높여 

미래에는 성공할 것이라고 낙관을 갖게 한다. 또한, 의사결정 시 구성원의 다양

한 관점과 의견을 수렴하여 주어진 목표를 달성하려는 의지를 향상시킨다고 할 

수 있다. 또한, 자신만의 가치관과 신념에 따라 일관되게 행동하여 역경, 불확실

성, 실패 혹은 긍정적이지만 커다란 부담을 주는 변화에 회복력을 높이는 등의 
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심리적 자본을 높인다고 할 수 있다.

가설 3은 변혁적 리더십이 LMX에 미치는 영향이 없는 것으로 나타나 가설이 

기각되었다. 변혁적 리더십은 구성원들에게 제시한 비전과 사명감은 자긍심을 고

취시키지 못하고 구성원으로부터 존경과 신뢰를 형성하지 못하여 리더-구성원 교

환관계(LMX)에 미치는 영향이 없는 것으로 나타났다. 반면, 가설 4는 진정성 리

더십이 LMX에 정(+)의 유의한(β=0.83, p<0.001) 영향을 미치는 것으로 나타나 

가설이 채택되었다. 진정성 리더는 자신의 가치관과 신념이 유사한 구성원에게는 

자신의 이익/손해를 감수해서라도 구성원을 적극 지원한다. 이러한 구성원과는 

내집단을 형성하게 된다. 또한, 이러한 구성원과는 개방적이고 솔직한 대화를 통

해 구성원의 애로사항이나 고충 등을 잘 이해하고, 구성원과의 신뢰를 촉진할 뿐

만 아니라 구성원의 다양한 관점과 의견을 수렴하는 진정성 리더십은 리더-구성

원 교환관계(LMX)에 긍정적인 미치는 것으로 나타났다.  

가설 5은 변혁적 리더십이 조직몰입에 미치는 영향이 없는 것으로 나타나 가

설이 기각되었다. 변혁적 리더십은 구성원들에게 제시한 미래의 비전은 리더와 

동일시하려는 감정적 유대를 형성하지 못할 뿐만 아니라 구성원의 존중과 자긍

심을 고취시키지 못하여 조직몰입에 미치는 영향이 없는 것으로 나타났다.  반

면, 가설 6은 진정성 리더십이 조직몰입에 미치는 영향이 없는 것으로 나타나 가

설이 기각되었다. 진정성 리더는 소속 조직에 계속 남아 있으려는 구성원의 태도

와 자기가 속한 조직의 목표에 대해 일체감을 갖게 하는 조직몰입을 높이지 못

하는 것으로 나타났다. 

가설 7은 심리적 자본이 조직몰입에 정(+)의 유의한(β=0.489, p<0.001) 영향을 

미치는 것으로 나타나 가설이 채택되었다. 심리적 자본이 높은 구성원은 자기가 

속한 조직 및 조직 목표에 대해 일체감을 느끼고, 조직구성원으로 계속 남아 있

으려는 조직몰입을 향상시킨다고 할 수 있다. 가설 8는 LMX가 조직몰입에 미치

는 영향이 없는 것으로 나타나 가설이 기각 되었다. LMX의 질에 따라 조직분위

기 지각에 대한 차별적 관계를 보이는데, 조직 내에서 리더와의 차별적은 교환관

계는 조직몰입에 미치는 영향이 없는 것으로 나타났다.
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<그림 2> 구조방정식 분석 결과

이상의 가설 검증결과를 바탕으로 리더십과 조직몰입 간의 매개효과를 분석

해 보면, 심리적 자본이 진정성 리더십의 영향을 받아 조직몰입에 정(+)의 유의

한(β=0.236, p<0.001) 매개효과가 있는 것으로 나타나 가설 10만 채택 되었다. 진

정성 리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 자신의 진실된 생각과 감정을 

표현하여 구성원과의 신뢰가 형성하게 된다. 그러면 구성원은 성공적인 직무수행

과 목표달성을 위한 자기효능감이 높이고 미래에 성공할 것이라고 낙관하게 만

든다. 이러한 긍정적인 심리가 높은 구성원은 자기가 속한 조직의 목표에 대해 

일체감을 형성하며, 조직구성원으로 계속 남아 있으려는 조직몰입을 높인다고 할 

수 있다.
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Ⅵ. 결 론

1. 연구의 시사점

본 연구는 변혁적 리더십과 진정성 리더십을 동시에 고려하여 조직몰입에 미

치는 영향과 심리적 자본과 LMX가 가진 기제의 영향력에 의한 매개효과를 검증

함으로써 학문적인 발전에 기여하였다. 

검증결과를 토대로 이론적 관점과 조직관리 관점으로 나누어 연구의 시사점

을 제시하고자 한다. 먼저 이론적 관점의 시사점을 보면 첫째, 진정성 리더십은 

심리적 자본과 LMX에 긍정적인 영향을 미치는데 반해, 변혁적 리더십은 미치는 

영향이 없는 것으로 나타났다. 진정성 리더는 구성원에게 자기효능감, 희망, 회복

력, 낙관주의와 같은 긍정적인 심리 상태를 이끌어 내는 것으로 나타났다. 이는 

국내외 여러 학자들의 연구들(Luthans et al., 2007; Luthans & Avolio, 2003; 김명

수･장춘수, 2012; 이동섭･최용득, 2010)의 결과를 지지하는 것이다. 또한, 진정성 

리더는 조직의 목표를 달성하기 위해 각각의 구성원과 역할형성 과정(role-making 

process)과 사회적 교환(social exchange)을 거치는데, 진정성 리더 자신의 가치관과 

신념이 유사한 구성원과 리더-구성원 교환관계(LMX)를 형성하는 것으로 나타났

다. 또한, 진정성 리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 자신의 진실된 생

각과 감정의 표현을 통해 구성원과의 신뢰가 형성되면 소속 조직에 계속 남아 

있으려는 구성원의 태도를 높이고, 의사결정 시 구성원의 다양한 관점과 의견을 

수렴하여 구성원을 참여시킨다면 자기가 속한 조직의 목표에 대해 일체감을 갖

게 하는 조직몰입을 향상시킨다는 학자들의 주장을 지지해 주었다(Artem 

Kliuchnikov, 2011; Walumbwa et al., 2008 Avolio et al., 2004; 전기호외, 2009). 반

면, 변혁적 리더가 변혁적인 겉모습은 가졌으나 내면의 진정성과 진실함이 결여

되어 있고, 변혁적 스킬과 평소 리더의 언행 사이에 괴리가 존재하며 그가 제시

했던 보다 나은 미래가 리더 자신의 이익만을 도모한다면 구성원의 태도나 행동

에 영향을 미치지 못한다는 학자들의 주장을 지지해 주었다(Bass & Steidlmeier, 

1999; Howell & Avolio, 1992; Bailey, 1988; Martin & Sims, 1956). 또한, 기존의 

변혁적 리더십 연구들이 리더십의 근간이자 토대(root)가 되는 진정성의 개념을 
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고려하지 않은 채 변혁적 리더십이 조직효과성에 미치는 영향력을 측정하여 왔

다. 진성 리더십을 배제한 채 이렇게 측정된 변혁적 리더십의 효과는 거짓 상관

관계 일 수 있다(Pearl, 2000; Yule, 1926). 즉, 지금까지 밝혀진 변혁적 리더십의 

영향력은 모든 리더들이 반드시 갖추어야 하는 진정성에 대한 논의가 없이 이루

어졌기 때문에 가상적으로 부풀려져 있거나 혼란 변수(confounding variables)였을 

가능성이 존재한다고 볼 수 있다(정예지･이수정･김문주, 2012).

둘째, 심리적 자본이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

심리적 자본이 높은 구성원은 자기가 속한 조직 및 조직 목표에 대해 일체감을 

느끼고, 조직구성원으로 계속 남아 있으려는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 이는 국내외 여러 연구자들의 학자들의 연구들(Luthanset al.. 

2008; Youssef & Luthans, 2007; 김명수･장춘수, 2012; 김주엽･김명수, 2011)의 결

과를 지지하는 것이다. 반면, LMX는 조직몰입에 미치는 영향이 없는 것으로 나

타났다. 리더십이 LMX를 통해 조직몰입에 영향을 미치기 위해서는 다양한 매개

요인의 규명이 필요하다고 할 수 있다(Avolio et al., 2004). 

셋째, 진정성 리더십과 조직몰입 간의 관계에서 심리적 자본의 매개효과가 

하는 것으로 나타났다. 진정성 리더는 구성원이 성공적으로 직무수행하고 목표를 

달성하도록 자기효능감을 높이고, 미래에 성공을 낙관하게 만드는 등 긍정적인 

심리를 함양시켜 자기가 속한 조직의 목표에 대해 일체감을 형성하며, 조직구성

원으로 계속 남아 있으려는 조직몰입을 높이는 것으로 나타났다. 이는 국내외 여

러 학자들의 연구들(Artem Kliuchnikov, 2011; 김명수･장춘수, 2012)의 결과를 지

지하는 것이다. 또한, 진정성 리더십이 구성원의 태도와 행동의 변화를 이끄는 

데에는 중간 매개요인이 필요하다는 Avolio et al.(2004)의 주장을 지지해 주었다. 

한편, 변혁적 스킬과 평소 리더의 언행 사이에 괴리가 존재하고 자신의 이익만을 

도모하는 변혁적 리더는 구성원과의 교환관계(LMX)를 형성하지 못할 뿐만 아니

라 조직몰입에도 영향을 미치지 못한다고 할 수 있다.

조직관리 관점의 시사점을 보면, 첫째, 심리적 자본과 LMX을 높이는 진정성 

리더십이 변혁적 리더십 보다 효과적이다. 왜냐하면 진정성 리더는 목표와 목표 

실현 과정 및 방법에 있어서 투명성, 공정성, 도덕성을 더욱 중시할 뿐만 아니라 

리더 자신이 조직의 성공에 결정적으로 기여하기보다는 일종의 역할 모델로서 
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구성원들에게 긍정적 기운과 동기를 적극적으로 부여하기 때문이다. 이러한 진정

성 리더십을 개발하기 위해서는 1) 진정성 리더의 목표와 조직 목표 간의 일체성

(personal and organizational identification) 강화가 필요하다. 이를 위해서는 리더와 

조직의 목표를 일치화하는 과정에서 구성원들의 동참과 의견수렴 과정을 강화해

야 한다. 예를 들면, 사우스웨스트항공(Southwest Airlines)의 최고경영자(CEO) 게

리 켈리는 회사의 전략 방향과 주요 정책을 결정할 때 일종의 의인화 방식을 사

용했다. 회사의 전략과 경영방침을 ‘Garry’s Update’ ‘Garry’s Newsline’ ‘Garry’s 

Blog’ 등 자신의 이름이 들어간 브랜드와 매체를 통해 정기적으로 커뮤니케이션 

했다. 그 결과, ‘CEO = 조직’ 이라는 등식이 성립, 조직전략에 대한 구성원들의 

이해도가 높아졌다. 자연스럽게 구성원 개인이 조직에서 실현하고자 하는 목표, 

즉 ‘펀(Fun)’ 경영을 통해 고객의 마음에 닿는 서비스를 제공하려는 조직의 목표

가 더욱 분명해지고 구체화됐다. 2) 자랑하고 싶은 영웅 이야기(life-story)와 숨기

고 싶은 자기 불신 이야기에 대한 성찰 즉, 경쟁담화(competing narratives)을 통해 

진정한 자신을 발견하여 자기인식을 향상시켜야 한다. 이를 위해, 다면평가와 이

에 연계된 피드백 프로세스(multi-source feedback)는 리더의 스스로에 대한 자각능

력 배양과 아울러 자신에 대한 이해에서 편향된 판단을 하지 않게 해준다. 특히, 

자신이 이해하는 자신과 동료, 구성원 및 상사가 이해하는 자신 사이에 존재하는 

괴리를 보다 쉽게 발견할 수 있도록 해 준다. 3) 수평적인 소통을 통해 조직의 

비전과 목표에 대한 긍정적 감정과 행동의 확산(positive emotion and behavioral 

model contagion)을 하여야 한다. 4) 진정성 리더를 선별 및 개발하기 위한 HR 제

도와 방법론을 갖추어야 한다(박형철, 2011). 

둘째, 진정성 리더십이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치기 위해서는 구성원

의 긍정적인 심리적 자본을 함양해야 한다. 즉, 긍정조직행태의 가장 핵심적인 

연구주제인 심리적 자본은 기질적(trait-like)이 아닌 상태적(state-like)으로서 조직

적 개입을 통해 개발해야 한다. 따라서 경험적 이론을 구축하고 과학적인 측정을 

통해 조직과 조직원 및 리더에게 올바른 방향성과 통찰력을 제공해야 한다. 하위 

구성요인별 구체적인 개발방법을 보면, 자기효능감은 직접적 경험/성과 달성

(mastery experience/performance attainments), 긍정적 간접경험/대리학습/모델링

(vicarious positive experience/ vicarious learning/modeling), 사회적 설득(social 
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persuasion) 및 생리적･심리적 자극 등과 같은 다양한 방법에 의해서 개발된다. 희

망의 개발은 도전적인 목표를 설정하는 목표설정훈련(stretch-goal), 목표를 세분화

하고 단계적 기법(stepping method)을 통해 목표를 하나씩 달성하여 다음 단계로 

나아가는 장기전략, 참여와 개입을 통한 몰입의 확보, 만일의 사태에 대비한 계

획(contingency plaining)의 개발, 난관에 직면했을 때 비현실적인 희망과 같은 헛

된 고집을 인식하고 목표를 재설정하는 기술(skill of re-goaling)의 개발, 중요한 

사안에 대한 정신적 리허설(mental rehearsals)의 실행 등에 의해서 이루어진다. 또

한 재정적 자원뿐만 아니라 권한위임, 정보, 커뮤니케이션 채널, 신뢰 등과 같은 

자원이 확대를 통해서도 희망은 강화된다. 회복력의 개발은 위험과 스트레스요인

들을 감소시키는데 초점을 둔 위기중심전략(risk-focused strategies), 긍정적 산출물

에 대한 개연성을 높일 수 있는 자원에 대한 강조와 확대에 초점을 둔 자원중심

전략(asset-focused strategies) 및 새로운 사건에 대한 유연하고 신속한 대응을 위해 

전략적 계획의 수립과 조직 학습 등에 초점을 두는 프로세스 중심전략

(process-focused strategies) 등에 의해서 이루어진다. 낙관주의는 과거에 대한 관용, 

현재에 대한 감사, 미래 기회에 대한 탐색, 현실적이고 유연한 시각 등에 의해서 

개발된다. 또한 습관적으로 자신의 통제 범위 밖에 있는 비우호적인 상황에 대한 

책임감을 가정하거나 자신의 성취를 다른 누군가의 탓으로 돌리는 비관주의도 

비관적 견해의 기반이 되는 부정적인 가정과 믿음에 대한 구체적인 규명과 체계

적인 이의 제기를 통해 반박･완화되고, 나아가 보다 현실적인 유형의 낙관주의로 

대체되게 된다(김대건, 2011).

셋째, 진정성 리더십이 LMX을 통해 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치기 위

해서는 그에 대한 연결고리인 다양한 매개요인들이 가지는 서로 다른 기제의 영

향력을 연구할 필요가 있다. 정대용･김민석(2010)에 따르면, 임파워먼트(의미성, 

유능함)가 LMX와 구성원 태도(조직몰입 및 직무만족) 간의 관계에서 매개효과를 

있다고 분석하였다. 이러한 선행 연구결과를 보면, 매개요인들이 가지는 다양한 

기제의 영향력은 LMX와 조직몰입 간에 다양한 매개요인이 있음을 시사한다.
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2. 연구의 한계 및 향후 연구 방향

본 연구의 방법론적 한계점은 첫째, 사용된 표본의 수가 147개로 적다는 점이

다. 그래서 일반화하는 어려움과 인과관계의 문제 등이 제기 될 수 있다. 배병렬

(2011)에 따르면, 구조방정식모델에서 표본크기가 어느 정도이어야 적정한가에 

대한 기준이 없다고 제시하면서도, 가능한 표본의 크기가 커야한다는 것을 주장

하였다. 그는 큰 표본은 작은 표본에 비해 표본오차가 작기 때문에 모집단을 보

다 잘 대표할 수 있고, 산출된 통계량도 안정적인 모수치를 산출할 수 있다고 보

았다. Walumbwa et al.(2008)와 최항석･이지숙(2010)의 연구에서는 표본수가 200개 

내외에서 사용되었으며, 구조방정식 모형을 통해 측정항목의 타당성을 입증하였

다. 따라서 향후의 연구에서는 표본의 크기를 확대함으로써 연구결과에 대한 일

반성을 높일 필요가 있다(김명수･장춘수, 2012). 둘째, 동일방법편의에 관한 것이

다. 본 연구는 잠재적인 동일방법요인이 측정변수에 영향을 주는 것으로 가정하

여 모델 분석에 포함해 통제하는 단일방법요인 접근법이 적절하다고 판단하여 

이를 적용하였다(Podsakoff et al., 2003: 896). 이후 연구에서는 독립변수와 종속변

수의 측정 시 응답자를 달리하는 방법이 가장 효과적일 것이다. 

향후 연구의 방향은 진정성 리더십과 조직효과성 간을 연결하는 고리(linkage)

를 밝혀내기 위한 다양한 매개변수를 탐색하는 실증연구가 필요하다. 또한, 연구

결과의 일반성을 높이기 위해 종단적인(longitudinal) 연구도 필요하다. 
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