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진정성 리더십이 종업원의 자기 효능감과 역할 성과에 

미치는 영향에 관한 연구

김영형*

The Effect of Authentic Leadership on Occupational Self-efficacy 

and Role-based Performance 

Young Hyung Kim
*

요  약  조직 내 리더십의 중요성에 대한 인식과 더불어 다양한 리더십 관련 연구들이 수행되어 왔었다. 변혁적 리
더십, 거래적 리더십, 그리고 윤리 리더십 등에 대한 연구에 비해 진정성 리더십에 관한 연구가 매우 부족한 실정이
다. 본 연구의 주요 목적은 진정성 리더십이 종업원의 업무관련 자기 효능감, 역할 성과에 미치는 영향과, 업무관련 
자기 효능감이 진정성 리더십이 역할 성과에 미치는 영향 관계에서의 매개역할을 살펴보는 것이다. 연구 목적을 달성
하고자 본 연구에서는 선행연구와 실증연구 방법을 병행하였고, 연구결과 진정성 리더십은 종업원의 업무관련 자기 
효능감과 역할 성과에 정(+)의 영향을 미치며, 종업원의 업무관련 자기 효능감 역시 역할 성과에 정(+)의 영향을 미치
는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 조직 내 바람직한 리더의 모습이 어떤 것이며, 종업원 성과 향상을 위해 리
더가 해야 할 역할에 대해서도 방향을 제시해주고 있다.

주제어 : 진정성리더십, 업무관련 자기 효능감, 역할성과, 구조방정식모델링

Abstract  The main purpose of this study was to investigate the effect of authentic leadership on occupational 
self-efficacy and role-based performance and to investigate the effect of occupational self-efficacy on role-based 
performance. Moreover, another objective of this study is to analyse the mediating role of occupational 
self-efficacy in the influence of authentic leadership on role-based performance. To accomplish the purpose of 
the study, this study employed two methods: literature reviews and empirical studies. The results showed that 
authentic leadership increase employees' occupational self-efficacy and have a positive influence on role-based 
performance. And it was found that employees' occupational self-efficacy also positively affect employees' 
role-based performance.
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1. 서론

리더십은 오랫동안 어려운 주제였으나, 국내외를 막론

하고 조직의 성과 향상 및 종업원 태도와 행동변화를 촉

진할 수 있는 바람직한 리더십의 유형에 관한 연구는 지

속적으로 관심을 받아 왔다. 특히, 조직 내 리더가 종업원

의 행동 및 태도 그리고 조직의 성과 등에 미치는 영향에 

관한 연구는 많은 연구자들에 의해 지속적으로 논의되어 

왔으며, 그 결과 리더가 조직성공에 중요한 역할을 한다

는 것은 많은 연구자들에 의해 밝혀졌고 또한 후속연구

자들에 의해 지지되고 있다[13][25].

리더십에 대한 많은 관심을 반영하듯, 1970년대 이후

로 다양한 리더십유형(예: 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 

카리스마리더십, 윤리적 리더십, 그리고 진정성 리더십 

등)이 연구자들에 의해 제시 되었고 또한 후속 연구가 진

행되어 왔다. 다양한 리더십 유형 중에서, 특히 변혁적 리
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더십이 많은 관심을 받았고, 일반 기업 조직에 뿐만 아니

라, 학교조직, 및 공공기관에 적용되어 변혁적 리더십이 

조직행동 및 성과에 미치는 영향에 대해 논의 되어 왔다. 

그러나 최근 급속한 경영환경의 변화와 더불어 조직 내 

치열한 경쟁 환경에 적절히 대응하고 종업원들과 균형 

잡힌 관계를 형성 할 수 있는 리더십 유형으로 진정성 리

더십에 대한 관심이 증가하고 있다. 

진정성 리더는 도덕적으로 책임감을 가지고 행동해야 

할 뿐만 아니라 종업원들에 대한 세심한 관심과 배려를 

가지고 있어야 한다는 것을 잘 알고 있다[20]. 그래서 이

러한 유형의 리더는 조직 내에서 도덕적 표준으로써 다

른 사람의 본보기가 되고, 종업원들이 어떻게 행동해야 

하는지를 보여 준다. 즉, 진정성 리더는 종업원들이 생각

하고 행동하는 방식에 영향을 미칠 뿐만 아니라, 궁극적

으로 어떻게 조직 행동에 참여해야 하는지를 보여준다.

또한 진정성 리더십은 단지 조직의 목적을 달성을 위

한 수단으로써 종업원을 바라보는 것이 아니라 종업원 

그 자체에 관심을 가지고[19], 조직성공을 위한 중요한 

자원으로써 종업원의 가치를 매우 중요하게 생각 한다. 

그리고 진정성 리더십은 종업원들에게 지시 하고 명령하

기 보다는 종업원들이 자신감, 즉, 자기효능감 및 희망을 

가지고 어려운 상황에도 적극적으로 대응 하도록 격려 

한다[19]. 

최근 진정성 리더십에 대한 관심을 반영하듯 여러 연

구들이 수행 되었으나, 아직 종업원의 태도, 행동, 및 성

과 등에 미치는 영향을 체계적으로 분석하고 합의된 의

견이 도출 되지 않은 상황이다. 진정성 리더십에 대한 최

근의 연구흐름을 살펴보면, 진정성 리더십이 종업원의 

긍정 혹은 부정적 감정에 미치는 영향에 관한 연구

(예:[22]), 진정성 리더십이 종업원에 행동 등에 미치는 

영향에 있어서 리더에 대한 종업원의 태도가 하는 매개

역할에 관한 연구[16][26] 등이 있다. 그러나 이러한 연구

흐름은 변혁적 리더십이나 거래적 리더십에 관한 연구에 

비해 상대적으로 초기단계에 머물러 있으며, 특히 우리

나라에서의 연구는 매우 부족한 실정이다. 따라서 본 연

구에서는 진정성 리더십에 대한 연구 부족을 극복하고 

좀 더 체계적인 논의를 바탕으로 진정성 리더십이 종업

원의 태도와 행동에 미치는 영향을 실증분석을 통해 살

펴보고자 한다.

2. 이론적 논의 및 가설 설정

2.1 진정성 리더십(Authentic leadership)과 

역할 성과(Role-based performance)

진정성 리더십은 Bass(1985, 1990), Bass와Steidlmeier 

(1999)의 연구에서 시작 되었다. Bass는 변혁적 리더십과 

카리스마 리더십의 구성요소 중에서 리더의 윤리적, 도

덕적 특성 즉, 진실하고 카리스마적 특성에 초점을 맞추

었다. Avolio, Luthans, 그리고 Walumbwa(2004)는 진정

성 리더를 "어떻게 생각하고 행동해야 하는지를 알고 있

으며, 자신이 처한 환경을 잘 이해하고 있으며, 그리고 긍

정적이고 도덕적 신념이 매우 강한 사람" (p. 4) 이라고 

하였다. 이러한 유형의 리더는 자신의 강점과 약점뿐만 

아니라 다른 사람들이 어떻게 자신을 평가하고 생각 하

는지는 잘 알고 있다. 또한 진정성 리더는 종업원들과 신

뢰를 기반으로 한 관계형성을 통해 종업원들로부터 신뢰

와 충성심을 얻게 된다. 진정성 리더는 희망적, 긍정적, 

도덕적/윤리적이며 그리고 미래지향적 특성을 가지고 있

다[11][20]. 그들은 종업원들이 지속적으로 발전 하도록 

지원하고 종업원들의 성장에 관심을 가진다. 이러한 리

더의 진정성은 오늘날과 같이 경쟁이 치열한 업무환경에

서 종업원들이 긍정적인 마인드를 가지도록 격려하고 자

신이 맡은 업무나 자기 자신의 능력에 대해 부정적인 시

선을 가지지 않고 자기 효능감을 가지도록 영향을 미칠 

수 있기 때문에 더욱더 중요 하다고 할 수 있다. 즉, 작업

장에서 적극적으로 종업원을 지원하고 격려하는 리더는 

종업원의 업무관련 신념을 가지도록 촉진 할 수 있다[17].

한편, 진정성 리더십은 종업원의 역할 성과 향상에도 

기여한다. 종업원의 성과측정은 기업뿐만 아니라 종업원 

개인에게도 중요한 문제이다. 종업원의 성과를 측정하는 

가장 일반적인 방법은 비교와 순위 매기기였으나, 이러한 

방법은 종업원의 성과를 정확하게 측정하기에는 한계가 

많다는 비판과 함께, 좀 더 포괄적인 관점에서 종업원의 

성과를 판단 할 수 있는 방법이 여러 연구자들에 의해 제

시 되었다. 특히, Welbourne과 그의 동료들 (1998)은 종업

원들의 다양한 성과를 측정 할 수 있는 광범위한 관점의 

역할 기반의 성과 측정 척도(Role-based performance 

scale)를 제시 하였다. 역할기반의 성과 지표는 직무, 경

력, 혁신가, 팀구성원, 그리고 조직 시민행동과 같이 조직 

내에서 종업원의 다섯 가 지 역할성과를 측정한다. 즉, 직

무 수행가로서의 성과는 종업원들이 자신에게 주어진 구
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체적인 업무를 달성 한 것과 관련이 있고, 조직시민행동 

성과는 비록 종업원들에게 공식적으로 요구 되는 일이 

아니지만 자발적으로 동료들을 지원하고 도와주는 것과 

관련이 있다. 또한 경력성과는 종업원으로써의 자신의 

가치를 높이고 지식과 기술을 지속적으로 습득하기 위해 

경력 개발 프로그램에 참여한 성과, 팀 구성원으로써의 

성과는 다양한 팀 활동에 참여한 성과, 그리고 조직의 성

공을 위해 혁신가로서 지속적으로 새로운 아이디어 개발

에 참여한 성과와 관련이 있다. 본 연구에서는 종업원의 

다양한 성과를 다양하게 측정하고 고려 할 수 있는 역할

기반의 성과를 적용하여 연구 하고자 한다.

진정성 리더는 종업원들을 동기 부여하여 그들이 배

우고, 성장하고, 그리고 발전 하도록 한다. 진정성 리더는 

항상 종업원들이 올바른 방향으로 가도록 돕고 그들의 

인생에서 성공하도록 할 뿐만 아니라, 종업원들이 더 많

은 자율성을 가지고 현명하게 일을 추진하도록 지원 한

다[13]. 이러한 리더의 지원과 배려는 종업원들이 더 업

무에 집중하고 더 나은 성과를 달성하도록 할 수 있다

[27]. 예를 들어, Sweeney 등(2009)에 따르면, 리더의 의

사결정과 행동을 신뢰하는 종업원들은 더 자신의 업무에 

집중하며 지속적으로 업무를 성공적으로 성취하도록 노

력한다. 

2.2 자기 효능감(Self-efficacy)

일반적으로 자기 효능감은 기대되는 성과를 달성하기 

위해 필요한 행동을 실행하고 조직할 수 있는 자신의능

력에 대한 믿음으로 정의 될 수 있다[2]. 이러한 일반적인 

정의의 자기 효능감은 특정한 상황이나 특정업무에 대한 

자기 효능감과 구별된다. 예를 들어 업무와 관련된 자기 

효능감 (occupational self-efficacy)은 위기상황에 적절

히 대응 하고 성공적으로 자신의 업무 성과를 달성하고자 

하는 동기와 자신의 능력에 대한 믿음으로 정의 될 수 있

다[15]. 본 연구에서는 자기 효능감을 본인의 업무와 관련

된 자기 효능감으로 구체화하여 진정성 리더십과의 관계, 

그리고 역할 성과에 미치는 영향을 살펴보고자 한다.

자기 효능감과 성과간의 관계에서, 효능감 지각은 행

동적 선행요인이 된다[3]. 종업원들은 그들의 업무를 자

신의 능력 밖의 것으로 지각하지 않으려는 경향이 있는 

반면, 자신들이 처리할 수 있다고 느끼는 업무는 성공적

으로 수행하는 경향이 있다. 즉, 업무에 대한 자기 효능감 

지각은 종업원들이 성공적으로 업무를 수행하는 동력이 

되는 것이다. 이러한 주장은 최근연구자들의 실증연구에

서 잘 설명해주고 있다. 예를 들어, Stajkovic와 

Luthans(1998)는 자기 효능감이 직무만족이나 피드백과 

같은 조직 행동 구성요인보다 더 강하게 업무성과와 연

결 된다고 하였다. 이것은 자신의 능력에 대해 확신이 있

는 종업원들은 늘 긍정적인 생각을 가지고 좀 더 도전적

인 목표를 설정하고, 어려운 상황에 직면하더라도 인내

심을 가지고 대응책을 마련 할 수 있기 때문이다. 이상의 

논의를 고려해 볼 때, 종업원의 자기효능감은 역할 성과 

향상에 기여 할 것으로 기대되며, 특히, 더 높은 자기 효

능감 지각을 하고 있는 종업원은 진정성 리더십과 종업

원의 역할성과 관계에서 매개자 역할을 할 것으로 기대

된다. 즉, 더 높은 자기 효능감을 가지고 있는 종업원은 

진정성 리더십이 종업원 성과에 미치는 영향을 더 강화 

할 것이다.

지난 수 십년 동안 많은 실증적 연구들이 자기 효능감

과 행동적 성과 (새로운 기술 수용, 경영성과 향상, 새로

운 환경에의 적응 등)간에는 긍정적인 관계가 있음을 보

여주고 있다(예:[9][10][24]). 따라서, 이러한 이론적 논의

를 고려해 볼 때, 종업원의 업무관련 자기 효능감의 역할

성과 향상에 기여 할 것으로 기대된다.

2.3 가설설정

본 연구의 주요 목적은 진정성 리더십스타일이 종업

원의 자기 효능감 지각과 성과에 미치는 영향을 살펴보

는 것으로 이상의 논의를 바탕으로 다음 [그림 1]과 같은 

연구모형 및 가설을 설정 하였다. 

사회 교환 이론(social exchange theory;[8][12])에 따

르면, 사회적 교환 관계는 양 당사자가 신뢰와 상호 호혜

주의를 바탕으로 서로 가치 있는 무언가를 교환 할 때 발

생 한다고 하였다. 이를 조직 상황에 적용해 보면, 진정성 

리더가 종업원의 자기 발전과 성공을 위해 진심어린 지

원과 관심을 제공하면, 종업원들은 그에 대한 보답으로 

자신의 본연의 업무에 더 집중하고 더 나은 성과를 달성

하고자 할 것이다. 또한, Bandura의 사회 인지 이론

(social cognitive theory)에 따르며, 개인의 행동은 자기

자극에 의해 많이 촉진 된다고 하였다. 즉, 종업원 스스로

가 자기 자신에 대한 강한 믿음을 가지고 있다면, 더 나

은 역할 성과를 달성 할 것으로 기대 된다.
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[그림 1] 연구 모형

가설 1: 진정성 리더십은 종업원의 업무관련 자기 효

능감에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2: 진정성 리더십은 종업원의 역할성과에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

가설 3: 자기 효능감은 역할 성과에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

가설 4: 진정성 리더십이 종업원의 역할성과에 미치는 

영향은 종업원의 자기 효능감 지각정도에 따

라 달라질 것이다.

3. 연구방법

3.1 자료 수집 및 설문지

본 연구의 목적은 진정성 리더십이 종업원의 업무와 

관련된 자기 효능감과 역할 성과에 미치는 영향을 분석

하는 것이다. 이러한 연구 목적을 달성하기 위해, 설문지

법을 이용하여 경북지역 내 산업단지공단에 근무하는 종

업원들을 대상으로 그들이 지각하는 리더의 리더십스타

일 및 성과 등을 측정 하였다. 총 420부의 설문지가 배포

되었으며, 그중 323개의 설문지가 회수(약 77% 회수율)

되었으며, 그 중 응답이 불성실한 설문지를 제외하고 총 

293개의 설문지가 최종 연구 분석에 사용 되었다. 분석결

과 응답자의 약 71%는 남성이며, 약 45%는 30-39세였으

며, 약 40%는 학사 학위 소지자였으며, 그리고 약 90%는 

전자관련 업종에 종사하는 것으로 나타났다.

진정성 리더십, 자기 효능감, 그리고 역할 성과를 측정

하기 위해 본 연구에서는 선행연구자들에 개발되어 척도

의 타당성 및 신뢰성이 검증된 것을 본 연구의 목적에 맞

게 수정 및 보완하여 사용 하였다. 모든 문항은 리커트 5

점 척도를 이용하여 측정 하였다 (전혀 아니다=1에서부

터 매우 그렇다=5).

첫째, 진정성 리더십을 측정하기 위해, Neider와

Schrieshein (2011)에 의해 개발된 Authentic leadership 

inventory (ALI)를 이용 하였다. ALI는 총 14개의 문항으

로 구성되며, 이 문항들은 4개의 하위 범주(self- 

awareness, relational transparency, balanced processing, 

internalized moral perspective)로 분류 될 수 있다.

둘째, 종업원의 직업관련 자기 효능감을 측정하기 위

해 Rigotti 등(2008)이 개발한 설문 문항을 사용 하였다. 

자기 효능감을 측정하기 위해 총 6문항의 질문에 응답 하

도록 하였고, 더 높은 값, 즉 5에 가까운 응답은 종업원들

이 더 높은 직업관련 자기 효능감을 가지고 있음을 의미 

한다.

마지막으로, 역할 기반의 성과를 측정하기 위해, 

Welbourne 등(1998)이 개발한 Role-based scale(RBPS)

를 이용 하였다. 앞서 논의한 바와 같이 이 설문 문항은 

종업원의 다양한 성과를 측정할 수 있다. 이 설문 문항은 

총 20개로 구성이 되어 있으며 5개의 하위 범주로 구분이 

된다: 직무, 경력, 혁신가, 팀 구성원, 조직시민행동.

설문문항의 신뢰성을 판단하기 위해 Cronbach's 

alpha가 이용 되었으며, <표 1>에 나타난 바와 같이 각 

변수의 Cronbach’s α 값이 .85에서 .94로 나타나 모든 변

수들이 신뢰성 기준을 충족시키는 것으로 나타났다. 또

한 상관분석 결과, 세 개의 변수 간에는 유의한 상관 관

계(r ranges from .47 to .64)가 있으며, 이는 수렴 타당성

이 있음을 보여 주고 있다[14].

변수 M S.D. α 1 2 3

1. 진정성리더십

2. 자기효능감

3. 역할성과

3.42

3.39

3.46

0.54

0.56

0.49

.91

.85

.94

1.00

.47**

.53**

1.00

.64** 1.00

Notes: **p<.001

α = Cronbach’s alpha coefficient estimates.

<표 1> 기초분석, Cronbach’s α 그리고 상관관계

4. 연구결과

4.1 측정 모델 평가

본 연구는 세 변수의 판별 타당성(Discriminant validity)

과 수렴타당성(Convergent validity)을 검증 하기 위해 

확인적 요인 분석(Confirmatory factor analysis: CFA)을 

실시하였다. <표 2>에 나타난 바와 같이, 측정 모델의 적
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[그림 2] SEM 결과

업무관련 자기 효능감

모델
종속 독립

β R
2

F
변수 변수

1 자기 효능감 진정성리더십 .476
**

.227 85.63
**

2 역할성과 진정성리더십 .530** .281 113.95**

3 역할성과 진정성리더십 .287
**

자기 효능감 .508
**

.481 134.64
**

Note: **p<.001

각 회귀 분석모델에서 인구 통계적 변수는 통제되었음.

<표 3> 매개효과 (종업원의 자기 효능감) 검증결과

합도를 평가하기 위해 χ2 (87) =193.83, GFI=.92, NFI=.97, 

RMSEA=.065, CFI=.98, RMR=.043 등의 지수들을 확인 

하였고, 본 연구모델의 적합도는 전반적으로 양호한 것

으로 판단하였다. 게다가 모든 측정항목의 요인 적재치

의 범위가 .62에서 .89로 나타나 기준(>.60)에 부합하는 

것으로 판단하였다. 지표의 내적 일관성을 나타내는 개

념 신뢰도는 <표 2>에 나타난 바와 같이 모든 변수가 수

용 가능한 수준인 .7을 상회하고 있고, 평균분산추출지수 

역시 기준치인 .5를 상회하고 있어 모든 변수가 신뢰성 

기준을 만족시키고 있음을 알 수 있다.

변수 개념신뢰도 평균분산추출지수

1. 진정성리더십

2. 자기효능감

3. 역할성과

.93

.86

.79

.77

.50

.63

Χ2(87)=193.83, χ2/df=2.22, RMSEA=.065, RMR=.043, GFI=.92, 
CFI=.98, NFI=.97

<표 2> 확인적 요인 분석 결과

4.2 구조모델평가

세 개의 가설 (가설1, 2, 3)을 검증하기 위하여 본 연구

에서는 구조방정식모델(Structural equation modeling)을 

이용 하였고, 가설 검증에 앞서, 구조모델의 전반적인 적

합도를 평가 하였다. 이를 위해 본 연구는 GFI(the 

goodness of fit index), IFI(incremental fit index), 

Chi-square/df, 그리고 CFI(comparative fit index)와 같

은 여러 개의 모델 적합도 평가척도를 확인하였다. 본 연

구의 구조모델의 적합도는 다음과 같이 전반적으로 양호 

한 것으로 나타났다: χ2 (87) = 193.83, χ2 /df =2.22, GFI 

= .92, IFI = .98, CFI = .98. 

[그림 2]에 나타난 바와 같이, 진정성 리더십은 종업원

의 업무 자기 효능감( γ= .52, t = 7.77)과 업무 성과(γ = 

.26, t = 4.74)에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 가

설 1과 2는 채택 되었다. 또한, 종업원의 업무 자기 효능

감이 역할성과에 정(+)의 영향을 미칠 것 이라는 가설 3 

도 채택 되었다(β = .57, t = 7.76). 

진정성 리더십과 종업원의 역할성과의 관계에서 종업
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원의 업무 자기 효능감의 매개효과 (가설 4)를 검증 하기

위해 Baron과 Kenny(1986)가 제시한 회귀분석법을 이용

한 매개효과 검증방법을 이용하였다. Baron과 Kenny 

(1986)에 따르면, 매개효과가 발생하기 위해서는 다음과 

같은 조건들이 충족되어야 한다:

첫째, 독립변수 (진정성 리더십)가 매개변수(업무관련 

자기 효능감)를 유의하게 예측 할 수 있어야 하며,

둘째, 독립변수(진정성리더십)가 종속 변수(역할성과)

를 유의하게 예측 할 수 있어야 하며,

마지막으로, 독립변수(진정성리더십)가 종속 변수(역

할성과)에 미치는 영향은 매개변수(업무관련 자기 효능

감)가 이 두변수의 관계에 추가 되었을 때 유의 하지 않

아야 한다. 

<표 3>에 나타난 바와 같이, Baron과 Kenny(1986)가 

제시한 조건 중 첫째와 두 번째 조건을 충족시키나 세 번

째 조건 즉, 모델 3에서 매개 변수인 종업원의 업무관 련 

자기 효능감 변수를 추가 하였을 때, 독립변수와 종속변

수의 관계가 기각 되어야 하나 여전히 유의한 관계를 보

이는 것으로 나타나, 가설 4는 기각되었음을 알 수 있다.

5. 결론

본 연구의 주요 목적은 진정성 리더십이 종업원의 역

할 성과와 업무관련 자기 효능감에 미치는 영향을 살펴

보는 것이다. 또한 진정성 리더십과 역할 성과간의 관계

에 있어서 종업원의 업무관련 자기 효능감의 매개역할을 

살펴보는 것이다. 이러한 연구목적을 달성하기 위해, 본 

연구는 문헌연구와 실증 연구방법을 병행하였다. 문헌연

구를 통해 본 연구의 연구 모형과 가설을 구체화하고, 설

정된 4개의 연구가설을 실증분석을 통해 검증하기 위해 

설문 조사방법을 이용하였다. 가설분석을 위해 SAS 12

와 Lisrel 8.8[18] 프로그램을 이용하여, 회귀분석 및 구조

방정식 분석을 실시하였다.

분석결과, 진정성 리더십은 종업원의 업무 관련 자기

효능감과 역할성과에 정(+)의 영향을 미치며, 종업원의 

업무관련 자기효능감은 역할 성과 에 정(+)의 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 그러나, 종업원의 업무관련 자기 

효능감은 진정성 리더십이 역할성과에 미치는 영향에 매

개 변인 역할을 하지 않는 것으로 나타났다.

이러한 연구 결과는 학문적, 실용적 가치를 가진다고 

할 수 있다. 우선 학문적 가치면에서, 앞서 논의한 바와 

같이, 다른 리더십 스타일에 비해 상대적으로 논의나 연

구가 부족한 진정성 리더십에 대해 살펴봤다는 점에서 

가장 큰 의미가 있을 것이다. 특히, 진정성 리더십에 관한 

연구가 초기 단계에 머물러 있는 우리나라의 연구 상황

을 고려 할 때 그 의미가 더 크다고 할 수 있을 것이다. 

게다가 기존의 연구들이 종업원의 업무 성과를 단편적인 

차원, 즉 단순 비교를 통해 성과를 평가 했다면, 본 연구

는 좀 더 다차원적이고 광범위한 측면의 종업원 성과를 

측정 했다는 점에서도 의미를 찾을 수 있을 것이다.

또한 이러한 연구 결과는 현대의 리더들이 갖춰야 할 

자세 및 태도에 대한 방향을 제시 하고 있다고 할 수 있

다. 실증 연구 결과에서 나타난 바와 같이, 종업원의 성과 

향상을 기대하는 리더는 리더의 진정성이 종업원의 태도

(업무관련 자기 효능감 증가)와 행동(업무 성과 향상)에 

중요한 영향을 미친다는 것을 기억해야 할 것이다. 즉, 리

더 본인이 조직 내에서 차지하는 중요한 역할을 항상 기

억해야 할 것이며, 또한 리더는 종업원들에게 단순히 지

시하고 명령하는 사람이 아니라 그들과 함께 조직발전을 

위해 노력해야 하는 동반자임을 항상 명심해야 할 것 이

다. 종업원 개개인들에게 진심으로 다가가고 그들의 고

민 해결과 성장과 발전을 위해 지원해 주고, 그들의 정신

적, 행동적 역할 모델로써 존재할 때, 종업원들은 더 높은 

성과를 달성할 수 있을 것이다. 그리고 이러한 리더는 종

업원들이 긍정적인 생각을 가지도록 하며, 이러한 긍정

적 생각은 오늘날과 같이 업무에서 오는 스트레스로 인

해 종업원들이 자신에게 혹은 조직에 대해 가지게 되는 

부정적 시선을 완화시켜 줄 것으로 기대 된다. 또한 종업

원들은 그들의 리더들로부터 신뢰를 받고 있으며, 자신

의 이야기에 귀를 기울이고 있는 것을 지각 하고 있을 때, 

그들은 더 자신의 일에 대해 자신감을 가지고 성공적으

로 업무를 수행해 나갈 것이다.

진정성 리더십에 관한 이론적, 실증적 논의에도 불구

하고 본 연구는 다음과 같은 한계점을 가진다. 우선, 연구 

분석결과에 나타난 바와 설문응답자의 대부분이 특정 업

종에 종사 하는 것으로 나타났다. 이는 본 연구 결과의 

일반화의 가능성을 저해하는 것으로 보인다. 또한, 종업

원의 성과를 다양한 측면에서 측정하고자 다섯 가지 역

할을 포함시켜서 측정하였지만, 이는 성과의 객관적인 

측정이 아니라 종업원 자신의 성과에 대한 주관적인 평

가인 점도 명심해야 할 것이다. 이러한 문제점을 보완하
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고 더 발전된 미래 연구를 위한 제안은 다음과 같다. 우

선, 진정성 리더십이 종업원의 태도와 행동에 미치는 영

향을 좀 더 다양한 측면에서 살펴보기 위해서 이직행동 

(결근, 지각행동 포함), 조직 시민행동 등과 같은 성과 요

인도 포함시켜서 연구해 볼 필요가 있을 것이다. 또한 진

정성 리더십을 다른 리더십스타일과 체계적으로 비교한 

연구가 필요 할 것이다. 특히 조직성과 향상을 위한 가장 

효율적인 리더십 스타일을 찾아보는 것도 유익한 연구가 

될 것으로 기대된다.
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