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요  약  본 연구는 무한경쟁의 자유시장체제 하에서 진정성 없이 부정을 저지르면서도 재무적 이익을 극대화하던 
조직 내 가짜 리더십(pseudo leadership)의 한계점을 대체할 수 있는 새로운 리더십, 즉 진성리더십(ethical leadership)

에 대해 이론적으로 고찰해보고 조직 경영(organizational management)에 있어서의 진성리더십의 중요성이 크게 부각
되고 있음에도 불구하고 진성리더십이 조직 및 팀에 미치는 성과에 대한 연구들은 여전히 부족한 것이 사실이다.    

따라서 본 연구에서는 진성리더십 관련 선행 연구들을 고찰해 보고 직무몰입과 조직몰입과의 관계를 규명해 봄으로
서 리더십 연구가 나아갈 방향을 제시해보고자 한다. 연구 결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 진성리더십과 직무몰
입, 조직몰입을 조사한 신뢰도는 모두 높게 나타났으며, 둘째, 진성리더십과 직무몰입, 조직몰입의 상관관계를 확인한 
결과, 모두 정(+)의 상관관계가 나타났으며, 직무몰입과 조직몰입만이 통계적으로 유의하게 나타났다. 셋째, 회귀분석
결과에서도 직무몰입이 조직몰입에 양의 관계가 존재함을 확인할 수 있었다. 

주제어 : 진성리더십, 직무몰입, 조직몰입

Abstract  Authentic leadership emphasizes not only increases of production and profits but also establishment 
of morals and authentic in organizational management. In modern management theories, traditional so-called 
pseudo-leadership, which focuses on maximizing financial profits, are gradually diminishing as the importance 
of authentic leadership are widely accepted in various organizations. However, a few researches have focused 
on organizational outcome produced by authentic leadership. In this research, the relationship between authentic 
leadership and organizational commitment is examined in an endeavor to present the direction of 
leadership-related researches. Results include: first, the reliabilities of survey tools for authentic leadership, job 
commitment and organizational commitment were excellent using Cronbach’s alpha; second, relationships 
between authentic leadership, job commitment and organizational commitment indicated positive correlations 
showing statistical significance in job commitment and organizational commitment; and finally, the relationship 
between job commitment and organizational commitment were positive by regression analysis.
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1. 서론

2000년대 초반부터 전 세계적인 경제 불황이 시작되

면서 가장 부각되고 있는 이슈는 바로 각계 리더들의 진

정성을 회복하는 일이다. 또한 최근에 들어와 연구자들

은 리더십과 조직몰입간의 관련성을 강조하고 있다. 따

라서 본 연구는 무한경쟁의 자유 시장경제체제 하에서 

진정성 없이 부정을 저지르면서도 재무적 이익을 극대화

하던 조직 내 가짜 리더십(pseudo leadership)의 한계점

을 대체할 수 있는 새로운 리더십, 즉 진성 리더십

(authentic leadership)에 대해 이론적으로 고찰해보고 실

제로 조직 경영에 있어서 진성리더십의 중요성이 크게 

부각되고 있음에도 불구하고 진성리더십이 조직 및 팀에 

미치는 성과에 대한 연구들은 여전히 부족한 것이 사실

이다. 따라서 본 연구에서는 진성 리더십 관련 선행 연구

들을 고찰해 보고 조직몰입과의 관계를 규명해 봄으로서 

리더십 연구가 나아갈 방향을 제시해보고자 한다.

2. 이론적 배경

2.1 진성리더십

2.1.1 진성리더십의 개념

진성 리더(authentic leader)란 리더가 리더 자신에 대

해 잘 알고 이해하며 (self-awareness) 자신이 가치 있다

고 생각하는 신념을 행동으로 나타내는 (self-regulation) 

리더이다[1],[2],[3],[4].  진성 리더십 관련 선행 연구에서 

리더십의 핵심이 리더의 스타일이나 스킬이 아니라 리더 

개인의 참된 품성(character)이라 주장하며 진정성 있는 

품성을 갖춘 리더를 진성 리더라 명명한다. 

이러한 진정성(authenticity)에 대한 개념은‘네 자신을 

알라’라는 고대 그리스 철학에서부터 시작된다.  현명하

고 진정성 있는 인간은 바로 자아인식에서부터 시작되기 

때문이다. 진성 리더십 연구의 대표적 학자들에 의하면 

진성 리더란 “진솔한 나(real me)를 대할 수 있는 리더”

라고 정의하고 있다[5]. 리더가 리더 자신의 진솔한 모습

을 대면한다는 것은 리더 자신의 진실한 행동을 통해 조

직 및 조직 구성원들의 진정성 성취까지 돕고 스스로에

게도 떳떳할 수 있는 리더를 의미한다[6].

한편 이러한 진성 리더의 개념과 그 중요성이 부각되

는 배경에는 긍정조직학(positive organizational psycho 

logy, POS)의 개념을 빼놓을 수 없다. 긍정조직학이란 조

직과 조직 구성원들에게 나타나는 긍정적 성과, 또한 긍

정적 성과가 창출되는 프로세스 상의 긍정적 특성을 연

구하는 학문이다. 긍정조직학은 그 용어에서 나타나듯이 

조직 내 긍정적 결과물이나 현상을 나타내주는 요인에 

관심을 갖는다. 진성 리더십은 “긍정조직학의 역량을 기

반으로 리더와 구성원들의 자기인식 및 자기규제 행위를 

발생시키고 긍정적 조직성과를 창출하는 것”으로 정의된

다[7]. 구성원들은 리더의 진정성 있는 행동과 태도를 통

해 에너지, 열정, 기쁨 등의 긍정적 정서는 물론 회복력, 

희망, 낙관, 효능감 등의 긍정 인지를 갖춤으로써 궁극적

으로 긍정조직을 만들어갈 수 있는 것이다.

자신의 가치, 비전, 목적에 대해 명확히 알고 있는 리

더는 많을 것이다. 그러나 본 연구에서의 진성 리더란 지

극히 개인적이고 자기 향상적인 가치에 대해서 인식하는 

리더를 의미하지 않는다. 리더는 특정 조직에 배태

(embedded)되어 있으며 진성 리더란 자신의 사익만을 

채우지 않고, 자신이 속한 조직, 조직의 구성원들의 이익

을 함께 키우기 위해 노력하는 리더이며[8], [9]. 궁극적

으로 긍정 조직을 만들기 위해 노력하는 리더를 의미한

다[7].

2.1.2 진성리더십의 구성요소

진성 리더십의 구성 요소에 대한 연구는 여전히 활발

히 진행 중이다. Walumbwa 등(2008)은 진성 리더십이 

자기인식, 자기규제, 균형된 정보처리, 관계적 투명성의 

요소로 구성된다고 주장하는 반면[3], Avolio(2003) 등은 

관계적 투명성과 균형된 정보처리를 자기규제에 포함시

킨 후, 진성 리더십이 자기인식과 자기규율의 두 요소로 

구성되어있다고 주장한다[7][10]. 

각각의 요소를 살펴보면 다음과 같다.

자기인식(self-awareness)이란 리더 자신의 진정한 

자아(real me)를 아는 것으로 자신의 목표, 핵심 가치, 믿

음과 욕망 등을 지속적으로 이해하는 과정이다. 자기 인

식이란 궁극적으로 '나는 누구인가(Who am I?)'에 대해 

꾸준히 묻고 그 답을 찾는 과정으로 볼 수 있다[5]. 따라

서 리더가 자아를 인식한다는 것은 리더의 내적 기준과 

신념에 기초하여 생활을 영위함을 의미한다.

자기규제(self-regulation)란 전술한 자기인식을 통해 
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설정된 이상적 자아와 현재 자아, 또는 현재 모습과 미래

의 기대되는 결과 간의 불일치 정도를 평가하고, 이를 최

소화하기 위해 자신의 행동을 규제하고 통제하는 과정을 

의미한다[10]. 결국, 리더의 가치 및 목적과 행동을 일치

시키는 과정으로 해석할 수 있으며[5], [7],  자기규제가 

철저한 리더는 스스로의 가치에 부합되는 행동을 보임으

로써 타인의 압력과 외부의 기대에 흔들리지 않는 일관

적 모습을 보인다[5].

균형된 정보처리(balanced information processing)는 

리더의 의사결정에 있어서 관련 정보들을 객관적으로 분

석, 검토 및 처리하는 것을 의미한다. 즉, 리더 자신의 생

각에 반(反)하거나 리더의 잘못에 대한 비판 등에 대해서

도 수용할 수 있는 능력을 뜻한다. 일반적인 경우, 사람들

은 자신의 약점과 단점에 대해 비판받고 부정적 피드백

을 받는 경우 이를 객관적으로 분석하거나 받아들이는데 

어려움을 가질 것이다. 그러나 진성 리더는 조직과 구성

원의 발전을 위하는 일이라면 자아 존중감을 낮추거나 

높이는 것에 상관없이 그 정보를 받아들이고자 노력하게 

된다[7], [11].

  관계적 투명성(relational transparency)은 리더 자

신의 자아를 구성원 등 타인에게도 솔직하게 보여줄 수 

있는 것을 뜻한다. 즉 리더 자신의 긍정적 측면뿐만 아니

라 부정적이고 부족한 모습에 대해서도 허심탄회하게 이

야기하고 노출할 수 있음을 의미한다[3]. 조직의 위계상 

자신보다 직급이 높은 리더가 구성원들에게 자신의 약점

도 스스럼없이 보여주고, 관계적으로 친밀해지기 위해 

노력하는 모습은 구성원들로 하여금 리더에 대한 신뢰를 

구축하게 하며[3], [12] 궁극적으로 신뢰성 있고 의미 있

는 리더-구성원 관계 형성에 도움을 준다[13].

2.1.3 진성리더십의 효과성에 대한 선행연구

Bennis(1999)에 의하면 리더는 조직이 달성해야 할 올

바른 방향을 설정하는(doing the right things) 리더와 조

직이 정한 일을 올바르게 처리하는(doing the thing 

right) 리더로 구분된다[14]. 이처럼 올바른 비전과 방향

을 제시하는 능력과 이를 실행으로 옮기는 능력을 기반

으로 리더가 나타난다.

진성 리더십을 단순히 사람 좋은 리더, 비전만 제시하

는 리더라고 생각하기 쉽지만 이는 잘못된 생각이다. 진

성 리더는 단순히 조직의 미션과 비전을 말로만 천명하는 

리더가 아니라 그 실행력과 실천력을 겸비한 사람이다. 

만약 비전을 제시하기만 할 뿐 이러한 비전을 달성하거나 

실행하지 못한다면 이는 공상가(dreamer)일 뿐이다.

지금까지 리더십 발휘의 가장 큰 공통점은 리더들이 

자신의 사익을 쫓는 이기주의에 기반하지 않는다는 것이

다. 따라서 리더가 자신의 이익을 위해 리더십을 발휘하

거나 자신의 직위와 권력을 부당하게 사용한다면 진정성 

없는 리더라고 볼 수 있다. 진성 리더 역시 언행이 일치

하는 모습을 보임으로써 부하직원들의 자기효능감을 고

취시킨다.

결국, 진성 리더란 리더 자신과 조직이 나아가야 할 올

바르고 선한 목적과 방향을 제시함은 물론 자신이 제시

한 목적을 달성하기 위해 자신을 먼저 돌아보고 자신을 

규제하는 리더를 뜻한다[5]. [14]. 따라서 진성 리더십은 

자기인식과 자기규제의 요소를 기반으로 리더 개인, 구

성원과 조직의 효과성에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다

[6], [9], [15].

실제 최근의 진성 리더십과 조직 효과성을 살펴본 연

구들에서는 진성 리더십이 집단(팀)의 신뢰(trust)와 긍

정 심리자본(positive psychological capital)을 통해 구성

원들의 조직시민행동(organizational citizenship beha 

vior) 정도를 높일 뿐 아니라, 집단성과(group 

performance)와 구성원의 심리적 임파워먼트 등에 긍정

적인 영향을 미친다는 연구결과들이 나오고 있다[4], 

[16], [17].

2.2 조직몰입

2.2.1 조직몰입의 개념

조직몰입이라는 용어는 최근에 들어 조직행동론에서 

많이 거론되고 있다. 조직행동에 대한 연구자들은 직무

에 대한 직무몰입이 높은 사람들은 보다 생산적일 수 있

으며, 만족도가 높으며 이직의 가능성이 적을 것이라고 

추측하는 등[18] 이에 대한 관심이 더욱 증대되고 있는 

실정이다.

사회학자들이 특정한 개인 또는 집단이 고유한 행동

방식을 나타낼 때 사용하는 몰입(commitment)이라는 용

어의 사전적 의미로는 “존재의 느낌이 감정적 또는 지적

으로 어떤 행동의 과정으로 묶여지는 것”(American 

Heritage Dictionary, 1979)이라는 뜻으로 일상적으로 사
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용되고 있다. Mawday 등(1982)은 몰입이라는 용어가 무

엇을 의미하는지에 대한 합의가 거의 이루어지지 않고 

있다고 지적하면서, 이는 다양한 분야의 학자들이 몰입

에 대하여 자기 나름대로의 의미를 기술하고 있기 때문

에 그 개념에 대한 이해를 더욱 어렵게 한다고 주장하고 

있다[19]. Meyer & Allen(1991)은 몰입에 대한 다양한 정

의를 세 가지의 주제로 구분하여 정리하였다. 그것은 조

직에 대한 정서적 지향을 반영하는 시각에서의 몰입(정

서적 몰입), 조직이탈과 관련된 비용 인식 시각에서의 몰

입(지속적 몰입), 그리고 조직에 남아야 한다는 도덕적 

의무감 시각에서의 몰입(규범적 몰입)이다[20].

최근에 들어와 몰입에 대한 관심도가 높아지고 많은 

연구가 이루어지고 있는데, 이는 조직에서 근로자들에 

대한 관심도가 높아지고 있기 때문일 것이다. 근로자들

에 대한 관심은 여러 각도에서 일어날 수 있으나 그 중 

하나는 근로자의 심리적 상태와 조직의 유효성간에 존재

하는 밀접한 관계일 것이다.

조직몰입(organizational commitment)은 조직 구성원

의 조직몰입 정도가 조직관리의 효율성 정도를 나타내주

는 유용한 지표가 된다는 점에서 많은 연구의 관심 대상

이 되고 있다. 조직몰입은 하나의 결과변수 또는 조직연

구의 선행변수로 많은 연구가 이루어지고 있다. 결과변

수로서의 조직몰입은 근로자의 개인적 변수, 역할 또는 

직무성격과 조직구조와 같은 직무와 관련된 조직문화 요

인으로부터 영향을 받는 것으로 나타났다[21]. 선행변수

로서의 조직몰입은 근로자의 성과, 이직 그리고 결근 등 

여러 행동적 결과를 초래하는 것으로 조사되었는데, 특

히 이직(turnover)과의 관계는 매우 의미 있는 것으로 나

타났다[22]. 

조직몰입의 개념은 일반적으로 개인의 태도와 행위의

지의 결합으로 정의되어 왔다. 지금까지 여러 학자들의 

이론을 근거로 조직몰입에 대해 정의를 해 보면 조직몰

입이란 “조직의 목표와 이익을 충족시켜 주는 방향으로 

활동하도록 내재화된 규범적인 압력의 총체로서 조직구

성원이 자기가 속해 있는 조직과 동일시하고 관여하며, 

조직에 충성심을 다하려는 조직구성원의 의향” 또는 조

직의 목표와 가치를 수용하고 조직에 남으려는 욕구와 

더불어 전체적인 조직목표를 달성하고자 하는 조직구성

원 개개인의 노력의 정도로 요약할 수 있으며, 이는 결국 

“한 개인이 자신에 속해 있는 조직에 대하여 얼마나 일체

감을 가지고 몰두하는가의 정도를 나타내는 것”이라고 

할 수 있다.

2.2.2 조직몰입의 형태

조직몰입의 형태에 대한 견해도 학자에 따라 다양하

다. Kanter(1968)는 조직몰입을 사회적 행위자가 조직을 

위하여 노력하며 충성을 바치려는 의지로 파악하고 근속

(continuance), 응집(cohesion), 통제(control)몰입으로 분

류하였다[23]. 근속몰입은 조직에 참여하여 구성원으로 

남는 것이 이익이 될 것인가를 가늠하는 인지적 지향

(cognitive orientation)으로서 주로 보상과 벌에 의해서 

유지된다. 응집몰입은 조직 구성원이 조직에 대해 애착

(attachment)과 충성심(loyalty)을 느끼는 정감적 지향으

로 구성원이 강한 연대감을 갖고 조직의 생존에 대한 도

전에 공동으로 대처하는 것을 의미한다. 통제몰입은 조

직의 목표나 가치가 구성원 자신의 것과 부합되기 때문

에 몰입하는 평가적 지향으로 개인과 사회규범을 연결시

키는 개념을 의미한다.

Steers(1977)는 조직몰입을 소극적 몰입(passive 

commitment)과 적극적 몰입(active commitment)으로 

구분하였는데, 소극적 몰입은 애착적 태도에 머무르는 

것이고, 적극적 몰입은 조직을 위해 행동하려고 하는 차

원이라고 하였다[24]. 한편 조직몰입을 태도적 몰입

(attitudinal commitment)과 행동적 몰입(behavioral 

commitment)으로 구분하는 전통적 구분은 몰입의 정의

와 측정수단 뿐만 아니라 몰입의 형성 및 결과의 연구에 

사용된 접근방법과도 중요한 연관성을 맺어왔다[25]. 

Mowday 등(1982)은 이들 두 접근을 다음과 같이 설

명하고 있다. 태도적 접근은 사람들이 조직과 그들의 관

계를 인식하는 과정에 초점을 둔다. 또한 태도적 접근은 

개인들이 생각하는 그들의 가치와 목적이 조직의 그것과 

일치하는 정도를 고려하는 마음의 상태로 인식될 수 있

는 것이다. 반면에 행동적 접근은 개인들이 어떤 조직에

서 빠져나올 수 없게 되는 과정과 또 그 문제를 처리하는 

과정이라는 것이다[19].

종업원들이 조직에 몰입하게 되는 것은 다양한 이유

에 기인할 수 있으나 전통적인 조직몰입의 개념은 이러

한 다차원을 반영하고 있지 못하다는 비판도 있었다. 이

러한 비판은 조직몰입은 가치관이나 목표의 일치와 같은 

도덕적 측면과 노력에 대한 외재적인 보상을 기대하는 
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거래적인 측면 그리고 조직을 위하여 더 많은 노력을 투

입하거나 이직의도가 적은 행동적인 측면 등이 조직몰입

을 구성하는 특성들이며 이러한 것을 고려하는 것이 옳

다는 것으로 설명하고 있다.

Meyer와 Allen(1991)은 조직몰입에 대한 다양한 정의

들이 갖는 공통요소는 첫째, 몰입이 고용인과 조직과의 

관계를 특정 짓고, 둘째, 조직에서 멤버십을 유지하려는 

결정에 대한 심리적 상태로 보는 것이라고 주장했다. 따

라서 이러한 심리적 상태의 특성이 조직몰입 정의들 간

의 차이이며, 이러한 차이를 인식하여 Meyer와 Allen은 

몰입을 세 가지 구성요소 즉, 정서적 몰입, 지속적 몰입 

그리고 규범적 몰입으로 조직몰입을 분류하였다[20].

정서적 몰입(affective commitment)은 종업원의 조직

에 대한 정서적인 애착과 동일시 및 몰입을 반영하는 정

신적 상태를 의미한다. 따라서 강한 정서적 몰입을 가진 

종업원은 그들이 스스로 그렇게 하기를 원하기 때문에 

조직에 남으려 한다. 지속적 몰입(continuance 

commitment)은 현재의 조직을 떠남으로써 발생될 수 있

는 비용의 인식정도에 따라 형성된다는 것이다. 따라서 

조직과의 관계가 지속적 몰입에 의해서 유지되고 있는 

종업원은 그들의 필요에 따라 조직에 머무를 것이다. 규

범적 몰입(normative commitment)은 고용관계를 지속해

야 한다는 의무감 때문에 조직에 머무른다. 따라서 높은 

수준의 규범적 몰입을 가진 종업원은 그들이 조직에 머

물러야 한다고 느낀다고 설명하였다. 

2.2.3 조직몰입의 유사(類似)개념

조직몰입의 개념을 더욱 명확하게 이해하기 위해서는 

조직몰입의 유사개념인 직무몰입(job involvement), 조

직 충성심(organizational loyalty) 그리고 직무만족과 비

교하여 고찰하는 것이 바람직할 것이다.

우선 직무몰입과 조직몰입의 관계에 관한 몇몇 연구

들을 살펴보면 상당한 상관관계를 나타내고 있다. 

Luthans(1992)에 의하면 직무몰입은 개인이 자신의 직무

에 완전히 몰두하여 이를 심각하게 다루고 그에 대하여 

높은 가치를 부여하며, 깊은 관심과 이해를 갖는 상태를 

말한다[26]. 따라서 직무몰입 개념이 조직몰입과 유사한 

개념으로 혼동되는 경우도 있지만 조직몰입은 조직 구성

원의 조직에 대한 태도를 중심으로 이루어지는 심리적 

상태와 행동을 포함하여 직무몰입보다 광의의 개념으로 

볼 수 있다. 직무몰입은 직무에 대한 태도에 국한시킨다

는 측면에서 조직몰입과 차이가 있다고 볼 수 있다. 한편 

Buchanan(1974)은 직무몰입을 조직몰입의 구성요소로 

보면서 조직몰입을 조직의 목표를 수용하는 조직적 동일

화(organizational identification), 조직에 대한 충성 그리

고 직무몰입의 함수로 보았다[27]. 다만 직무몰입에 더 

강한 영향을 주는 변수는 단기적이며 감정적인 성향이 

짙으며, 조직몰입에 더 큰 영향을 주는 변수는 비교적 안

정된 변수인 것으로 알려지고 있다. 이러한 점들은 조직

몰입이 보다 장기적인데 비해 조직몰입은 단기적이라는 

것을 뒷받침해 주고 있다[28].

조직 충성심 역시 조직몰입이 조직에 대한 충성심을 

포함하는 개념으로 볼 수 있기 때문에 조직몰입과 혼동

되는 경우가 있을 수 있다. 그러나 조직 충성심은 조직이 

성공하고 번창하도도록 개인이 조직을 위해 무엇인가를 

하려는 적극적인 관계이다. 반면에 조직몰입은 조직 구

성원과 조직간의 교환관계로 볼 수 있기 때문에 조직에 

대한 단순한 충성심보다 조직에 더 깊은 관련성을 맺고 

있다고 볼 수 있다.

직무만족과 조직몰입은 모두 조직 구성원이 다양한 

조직에 대한 지각이나 심리적 상태라는 동일점을 발견할 

수 있으나 태도라는 차원에서 차이점이 있다. 즉, 조직몰

입이 조직 전체에 대한 조직 구성원의 감정을 반영하는 

포괄적인 개념으로 볼 수 있으나 직무만족은 직무나 직

무의 어떤 부분적인 측면에 대한 반응이라고 할 수 있다. 

또한 직무만족은 비교적 단기적 욕구충족의 반응으로 볼 

수 있으나 조직몰입은 비교적 안정적이며 장기적이고 발

전적인 욕구를 충족시킬 수 있는 기대의 표시라는 점에

서 차이가 있다 하겠다. 또 다른 차이점은 조직몰입은 직

무만족보다 이직률을 예측하는데 더 좋은 변수라는 것이

다. 즉, 직무만족은 일상적인 변화에 쉽게 작용하므로 직

무만족도가 높다고 해서 조직에 기여하고자 하는 의욕이 

생기는 것은 아니다. 또한 조직 및 직무성과, 생산성, 이

직률, 결근율 등과 인과관계를 반드시 맺는 것은 아니므

로 조직 구성원의 행동을 예측하는데 한계가 있다. 이에 

비해 조직몰입은 일상적인 변화에 민감하지 않고 조직 

구성원의 행동을 정확하게 예측하게 하는 점이 있다는 

것이다.

2.2.4 조직몰입의 선행변수
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조직몰입에 영향을 미치는 선행변수에 대한 연구는 

여러 학자들에 의해 많은 연구가 되어왔다. 

Steers(1997)는 심리학적 연구방법의 관점에서 제시한 

조직몰입의 과정모형에서 선행변수를 인구통계학적 특

성, 직무특성, 작업환경 등 세 가지로 구분하였고, 이 중 

작업경험변수를 조직몰입의 가장 중요한 변수로 보았으

며 집단의 태도, 조직에 대한 신뢰성, 개인의 중요성을 하

위변수로 들었다[24].

Dailey와 Kirk(1992)는 공정성, 조직몰입 및 이직의도

와의 관계에 대한 연구에서 급여 및 승진 등에 대한 경영

자의 의사결정의 공정성에 관한 분배적 정의와 그와 같

은 의사결정이 어떻게 행하여지는가에 대한 과정적 정의

를 포함한 조직몰입의 형성과정을 제시하면서 직무몰입, 

직무만족, 조직몰입, 이직의도간의 인과관계를 설명하고 

있다[29].

3. 연구의 모형 및 연구방법

3.1 연구모형의 설정

본 연구에서는 앞에서 살펴본 이론적 고찰을 기초로 

하여 진성리더십을 선행변수로, 직무만족과 조직몰입을 

매개변수로 연구모형을 설계하여 가설을 설정해 보기로 

하였다.

본 연구의 목적은 우리나라 중견기업을 중심으로 과

장급 이하의 근로자들이 인식하는 상사의 진성리더십에 

대하여 부하들의 직무만족과 조직몰입의 관계가 조직성

과에 영향을 미치는가에 대하여, 이를 실증분석을 통하

여 검정하고자 하는데 있다. 따라서 연구모형은 다음의 

[Fig. 1]과 같다.

[Fig. 1] Research Model

3.2 가설의 설정

지금까지 진행된 리더십의 효과성은 주로 성과와 조

직몰입과 같은 행동과 태도에 초점을 맞추어 왔기 때문

에 도덕적인 성과에 대한 연구가 많이 진행되지 않았다. 

하지만 진성 리더십과 부하들의 직무만족과 조직몰입 모

두 성과에 긍정적인 영향을 주는 것으로 나타나고 있다

[6], [30]. 진성 리더십은 종업원들이 도덕적 정체성과 도

덕적 감정(예를 들어, 공감과 죄책감)을 갖게 함으로써 

보다 도덕적인 행동을 한다고 보았다[6]. 급변하는 환경 

속에서 대부분의 경우 종업원들도 직무의 성공적인 완수

를 위해서는 보다 적극적이고 능동적으로 역할을 수행해

야 할 필요가 있으며, 조직 구성원들이 리더와의 역할을 

동시에 수행한다는 사실을 볼 때, 진성리더십과 종업원 

몰입의 관계는 몰입 자체보다는 종업원의 역할에 초점을 

두고 설문 및 분석을 실시하였다. 통계분석은 PASW 

18.0을 사용하였으며, 유의수준은 5%로 설정하였다. 

4. 분석결과

4.1 인구사회학적 결과

설문조사에 응답한 응답자의 인구사회학적 결과는 

<Table 1>과 같다. 

<Table 1> Demographic Characteristics
Categories Frequency Percent(%)

Gender Male 29 58%

Female 21 42%

Age -25 yrs 5 10%

25-30 yrs 8 16%

31-35 yrs 10 20%

36-40 yrs 11 22%

40- yrs 16 32%

education
under high 

school
20 40%

over college 30 60%

position employee 12 24%

assistant 
manager

6 12%

deputy 
manager

16 32%

manager 16 32%

Duration of 
work 

under 1 yrs 5 10%

1 yrs-2 yrs 5 10%

2 yrs-3 yrs 6 12%

3 yrs-5 yrs 6 12%

over 5 yrs 28 56%

experience of 
changing jobs

Y 27 54%

N 23 46%
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본 연구의 대상자는 수도권 소재 중견기업 과장급 이

하 직원 70명을 대상으로 분석하였다. 이중 설문에 부실

한 10명을 제외하고 60명을 통계에 사용하였다. 성별은 

남자 17명(56.67%), 여자 13명(43.33%)이고, 연령은 

31-35세가 11명(36.67%)로서 가장 많고 그 다음으로는 

40세 이상(10명, 33.33%), 36-40세(4명, 13.33%), 25세 이

하(3명,10%), 26세-30세(2명, 6.67%)로 나타났다. 최종학

력은 대졸이상이 12명(40%), 전문대졸이 10명(33.33%)로 

나타났으며, 담당직무는 일반관리가 14명(46.67%)로서 

가장 많이 나타났다. 근무기간은 6개월 미만 2명(6.67%), 

6개월-1년 3명(10%), 1년-2년 1명(3.33%), 2년-3년미만 

6명(20%), 3년이상 18명(60%)이다. 근무하는 주된업종은 

서비스업이 15명(50%)로서 가장 많으며, 제조업, 도소매/

유통업, 기타는 각각 8명, 3명, 4명 이었다. 

4.2 변수

4.2.1 진성리더십

진성리더십은 기존 문헌들을 참조하면서 앞서 조사한 

사례연구들을 통해 도출한 항목들을 측정도구로 사용하

였다. 진성리더십에 대한 측정항목으로는 예를 들면, “나

의 상사는 부하들과의 소통을 개선하기 위해 노력한다”, 

“미래에 대한 자신만의 비전을 분명하게 가지고 있다”, 

“윤리에 어긋나는 행동을 하지 않는다”, “그는 자신을 과

장하거나 포장하지 않는다”, “지금까지의 생활에서 내가 

원하는 것들을 이루고 있다” 등이다. 응답방식은 5점 리

커드 척도(1: 매우 그렇지 않다, 2: 그렇지 않다, 3: 보통이

다, 4: 그렇다, 5: 매우 그렇다)를 사용하였고 총 20문항으

로 구성되어 있다. 

4.2.2 조직몰입

조직몰입은 설문지는 Allen(1990)의 연구에서 사용된 

20개 항목들을 측정도구로 사용하였다[31]. 이들 지표는 

5점 리커드 척도(1: 매우 그렇지 않다, 2: 그렇지 않다, 3: 

보통이다, 4: 그렇다, 5: 매우 그렇다)를 사용하였다. 

4.2.3 직무몰입

직무몰입은 “현재 맡고 있는 업무에 푹 빠져있다”, “현

재 맡고 있는 업무는 나의 전부라 할 수 있다”, “나의 관

심은 현재 내가 맡고 있는 업무와 관련된 것이다”, “나는 

현재 맡고 있는 업무와 아주 밀착되어 있다”로 구성되어 

있으며 위의 변수들과 마찬가지로 5점 리커드 척도(1: 매

우 그렇지 않다, 2: 그렇지 않다, 3: 보통이다, 4: 그렇다, 

5: 매우 그렇다)로 구성되어 있다. 

4.3 신뢰성 검정

신뢰성이란 비교가능한 독립된 측정방법에 의해 대상

을 측정하는 경우 결과가 비슷하게 되는 것을 의미한다. 

신뢰성의 의의는, 어떤 조사결과에 대해서 이 조사결과

가 부정확한 측정자료에서 우연히 발견된 것이 아니라는 

결과에 대한 확신성을 줄 수 있다는 것이다. 이러한 신뢰

성의 척도로서 크롬바 알파(Cronbach’s alpha)를 이용하

는데 크롬바 알파의 값이 0.75이상이면 사회과학분야에

서 신뢰성이 높은 것으로 인식된다. 본 연구결과에 대한 

크롬바 알파값은 진성리더십 0.9670, 조직몰입 0.8227, 직

무몰입 0.9195로서 매우 높은 신뢰성을 가진다고 판단할 

수 있다. 

4.4 상관분석 결과

이 연구에 사용된 독립변수(진성리더십)과 종속변수

(조직몰입) 및 매개변수(직무몰입)의 기본적인 관련성을 

검토하기 위해 상관관계분석을 실시하였고 이를 <Table 

2>에 제시하였다. 분석결과 진성리더십과 직무몰입, 조

직몰입은 정(+)의 상관관계를 보이며 , 통계적으로 유의

하게 나타났다(p<0.01). 직무몰입과 조직몰입  또한 정

(+)의 상관관계를 보이며 통계적으로 유의하게 나타났다

(p<0.01). 

<Table 2> Correlation Analysis
Variable

Authentic 

Leadership

Job 

Commitment

Organizational 

Commitment

Authentic 

Leadership
1

Job 

Commitment
0.3892* 1

Organizational 

Commitment
0.4574

*
0.5537

*
1

* : p-value<0.001

4.5 회귀분석 결과

<Table 3>을 보면 상관분석결과와 마찬가지로 진성

리더십의 비표준화계수 0.1484, 표준화계수 0.1268로서 

조직몰입과 긍정적인 관계를 보이지만 통계적으로 유의
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하지는 않았다(p=0.0401) , 직무몰입의 경우 비표준화계

수 0.0634, 표준화계수 0.5281로서 진성리더십과 마찬가

지로 긍정적인 관계를 보여주며, 통계적으로 유의하게 

나타났다(p=0.0030). 표준화 계수를 통하여 직무몰입이 

조직몰입에 더욱 영향을 미친다는 것을 확인할 수 있다. 

또한, 설명력( )은 27.18%이며, F-값은 6.14로서 모형

전체에 대한 검정은 유의하게 나타났다(p=0.0053). 

<Table 3> Result of regression analysis

Variable

regression 

coefficient


(std. error)

standardized 

regression 

coefficient



p-value

Intercept -1.1681(1.2397) 0.3544

Authentic 

Leadership
0.1464(0.1868) 0.1268 0.0401

Job 

Commitment
0.0634(0.0194) 0.5281 0.0030

5. 결론 및 제언

본 연구에서는 우리나라 중견기업을 중심으로 과장급 

이하의 근로자들이 인식하는 상사에 대한 진성리더십에 

대하여 부하들의 직무만족과 조직몰입의 관계가 조직성

과에 영향을 미치는가에 대하여 상관분석 및 회귀분석을 

통하여 확인하였다. 

이에 대한 분석결과를 요약하면 다음과 같다. 첫째, 진

성리더십과 직무몰입, 조직몰입을 조사한 신뢰도는 모두 

높게 나타났으며, 둘째, 진성리더십과 직무몰입, 조직몰

입의 상관관계를 확인한 결과, 모두 정(+)의 상관관계가 

나타났으며, 직무몰입과 조직몰입만이 통계적으로 유의

하게 나타났다. 셋째, 회귀분석결과에서도 직무몰입이 조

직몰입에 양의 관계가 존재함을 확인할 수 있었다. 

여기에서 본 연구의 목적은 상사의 진정성이 있는 리

더십, 즉 진성리더십이  종업원의 조직 및 직무에 대한 

몰입에 미치는 영향을 알아보는 것이었는데, 여기에서 

진성리더십은  우리나라에 많이 소개되지 않은 개념으로, 

이를 이용하여 실증적인 연구를 시도하려다 보니 여러 

부분에서 한계점을 안고 있었다. 첫째로는 종단적인 연

구를 하지 않고 여러 현실적인 사항들을 고려하여 횡단

적인 자료를 이용하였다는데 한계가 있었다. 향후의 연

구에서는 종단적 연구 설계를 통하여 개념들 사이의 인

과관계를 밝히는데 주력해야 할 것이다. 둘째로는 중견

기업 특히 경인지역의 중견제조업에서 수집된 자료만을 

사용하고 있다는 한계점을 보여주고 있다. 같은 중견기

업이라도 지역과 업종에 따른 특징들이 연구의 결과에 

영향을 줄 수 있다는 점을 고려할 때, 향후의 연구에서는 

지역의 편중이 없이 다양한 업종을 대상으로 실시되어야 

할 것이다.

이상과 같은 한계점을 극복하고자 하는 노력의 필요

성이 향후의 연구과제가 될 수 있을 것이라고 기대한다.

또한 연구 결과를 토대로  제언을 한다면 조직에서의  

리더들은 진정성의 개념들을 실제로 어떻게 적용시킬 수 

있을지 그리고 활용이 가능한 리더십 프랙티스를 만들어 

나가는 것이 중요하다고 하겠다. 직원 선발시, 성격 이외

에도 시나리오 기법 등을 통해 기본적으로 지니고 있는 

진정성과 도덕성, 그리고 청렴성에 대한 선발기준을 마

련하는 등의 제도적 장치를 만들고 리더십 교육에 있어

서도 스킬과 스타일을 넘어 반진정성이 가져온 결과들에 

대해 의사소통할 수 있는 교육이 병행되어야 할 것이다. 

진정성은 무엇보다도 리더에서 시작되고 이러한 리더만

이 진정성 있는 조직을 만들어나갈 수 있기 때문이다. 
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