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국 문 요 약

오늘날 진정성이 결여된 리더십을 발휘하는 리더들로 인해 물의를 일으키는 기업들이 많아지고 있다. 중소기업도 이런 문제에서 자유로울 

수 없을 것이다. 이를 위해서는 회사 외부는 물론이고 회사 내부의 리더들과 구성원의 관계에서도 진정한 변화가 있어야 한다. 21C에는 진

정성 있는 리더십이 필요한 때이다. 그러나 아직도 구성원들의 진정한 변화지지행동에 영향을 주는 결정요인들의 연구가 아직까지도 미흡

한 상황이다. 따라서 본 연구의 목적은 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십과 진성 리더십이 구성원의 변화지지행동에 미치는 영향과 이에 

대한 매개변수로서 긍정심리자본의 역할을 실증하는 것이다. 이를 위해 자료 수집은 서울·경기 수도권 소재의 중소기업 조직구성원 424명

을 대상으로 하였으며, 수집된 자료의 분석을 위해서 통계패키지 SPSS ver.21.0.과 AMOS ver.18.0을 사용하여 분석을 하였다. 가설검증 

결과, 첫째, 중소기업에서 상사의 변혁적 러더십은 변화지지행동에 영향을 미치지 않는 것으로 나왔으나, 진성 리더십은 구성원의 변화지지

행동에 영향을 미치는 결과가 나왔다. 또한 독립변수인 변혁적 리더십과 진정 리더십이 변화지지행동에 미치는 영향에 있어 긍정심리자본

이 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 한편 변혁적 리더십과 진성 리더십이 긍정심리자본에 미치는 영향의 차이를 검정해 본 결과 변혁적 

리더십 보다 진성 리더십이 더 많은 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 분석결과는 중소기업에서 상사들의 진정성 없는 변혁적 리더

십은 구성원의 변화지지행동을 이끌어 내기가 어려우며, 진정성이 있는 진성 리더십을 발휘하여 구성원들의 변화지지행동에 긍정의 영향을 

주는 리더십이 필요함을 시사하고 있다. 이상의 연구 결론 및 시사점을 논의한 후, 후속연구를 위한 연구의 방향을 제시하였다.
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Ⅰ. 서론

1.1 연구배경

오늘날 4차 산업혁명으로 기업의 내·외부 환경이 급속도로 

변화하고 있다. 일례로 많은 기업에서 생산성을 높이기 위해 

정형화된 업무는 사람대신 로봇을 도입하여 활용하고 있다. 
‘많은 사람들의 일자리를 로봇에게 빼앗기는 것이 아니냐?’ 
는 우려가 있는 가운데 점점 줄어드는 인력을 보다 더 잘 관

리하기 위해 리더십에도 큰 변화가 요구되고 있다. 로봇이 대

신할 수 없는 사람만이 할 수 있는 분야가 사람을 관리하는 

리더십 분야이다.
최근까지 기존의 리더십 중에서 가장 많이 연구되고 기업에

알려진 것은 변혁적 리더십(transformational leadership)이다.
불안정한 외부 환경에 효과적으로 대처하기 위해서는 변화

와 혁신이 필요한데 변혁적 리더십이 그 내용을 담고 있기 

때문이다(Jung et al., 2003; Judge & Bono, 2000; Avolio & 

Bass, 1995; Burns, 1978; Bass, 1985; Eisenbach et al., 1999; 임

준철·윤정구, 1999).
Bass(1985)는 변혁적 리더가 구성원들에게 미래 비전을 제시

하고, 새로운 기회 포착과 변화 대응이 가능하도록 변혁적 리

더십을 통해 해결 방안을 찾게 한다고 했다. 
또한 Anderson(1998)과 Bass(1985)는 변혁적 리더십을 통해 

구성원들에게 비전 달성이 가능하도록 동기부여하고 개인적

인 성장과 발전을 시키게 된다고 했다.
그러나 변혁적인 겉모습은 가지고 있지만 내면에는 진정성

과 진실성이 부족하여 언행일치가 되지 않는 변혁적 리더가 

조직에 존재한다. 그가 보여준 비전이 리더 자신만을 위한 것

이었다면 우리는 이 리더를 변혁적 리더라고 말하기 어렵다

(Bailey, 1988; Bass & Steidlmeier, 1999; Howell & Avolio, 
1992; Martin & Sims, 1956).

2000년대의 리더들이 화려한 말솜씨, 제스츄어, 스킬 등을 

지나치게 강조하면서 기존의 리더십 이론들이 속 마음엔 진

정성 없이 겉모습으로 변혁적 리더십 스킬을 사용하여, 구성
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원들을 수단으로 이용해서 개인의 사리사욕을 채우는 수단이 

되기도 한다(윤정구 외, 2011; Raelin, 2003; Howell & Avolio, 
1992; O’Connor et al., 1995; Zhu et al., 2011).
기존 리더십의 한계를 논하게 된 계기는 미국의 에너지 기

업인 엔론(Enron)의 파산이었다. ‘엔론 사태’는 비윤리적 기업, 
탐욕, 오만, 진정성 없는 리더십의 상징으로 조직을 단번에 

파산에 이르게 할 수 있음을 보여주었다(Browon & Trevino, 
2006; Gardner et al., 2005: McLean & Elkind, 2003).
이런 배경에서 기존 리더십의 한계를 극복하기 위한 새로운 

리더십 연구의 필요성이 제기되면서 진성 리더십(authentic 
leadership)에 대한 관심이 높아지게 되었다. 진성 리더십은 리

더의 관계적 투명성(relational transparency)과 균형잡힌 정보처

리(balanced processing of information)를 언급한다는 점에서 변

혁적 리더십과 다르며, 내면화된 도덕적 관점(internalized moral 
perspective)과 자아인식(self-awareness), 그리고 관계적 투명성

(relational transparency)과 균형잡힌 정보처리(balanced 
processing of information)를 다룬다는 점에서 윤리적 리더십과 

다르다(Walumbwa et al., 2008). 
기존의 진성 리더십의 연구 분야는 크게 세 가지로 구분할 

수 있다(최우제·조윤형, 2013). 첫째, 진성 리더십 개념, 하위 

구성요인 규명과 개발 방법을 제시하는 연구들이다(Cooper et 
al., 2005). 둘째, 진성 리더십과 결과변수들과의 관계에 관한 

연구들이다(윤정구, 2015; 정예지 외, 2012; 정예지·김문주, 
2013; 최우제·조윤형, 2013; Avolio & Luthans, 2006; Gardner 
& Schermerhorn, 2004; Ilies et al., 2005; Jensen & Luthans, 
2006; Rego et al., 2014). 셋째, 진성 리더십과 결과변수 사이

에서 매개역할 또는 조절역할에 대한 연구들이다(김해룡·김정

자, 2014; 최우재·송하동, 2014; 정예지·김문주, 2013; 최우재·
조윤형, 2013; Peus et al., 2012). 그러나 기존의 변혁적 리더

십과 진성 리더십의 많은 연구에서 의미있는 결과들이 나왔

음에도 불구하고 두 리더십이 구성원들의 변화지지행동에 어

떤 영향을 미치는 지에 대한 관련성 규명은 다소 부족한 편

이었다.
이에 본 연구의 목적은 중소기업의 다양한 업종에서 일하는 

구성원들을 대상으로 상사의 변혁적 리더십과 진성 리더십이 

구성원들의 변화지지행동에 미치는 영향 관계를 살펴보는데 

있다. 또한 긍정심리자본을 매개변수로 설정하여 상사의 변혁

적 리더십과 진성 리더십이 변화지지행동에 미치는 과정을 

규명해 보고자 한다.   

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정
2.1 긍정심리자본

2.1.1 긍정심리자본의 개념과 구성요소

긍정심리자본(Positive psychological Capital)은 긍정적인 조직

행동 연구와 함께 발전된 개념으로써 조직구성원이 업무를 

수행할 때 개발 가능한 긍정적 심리 상태를 의미한다(Luthans 
& Youssef, 2007). 구성요소로는 자기효능감(Self-efficacy), 희

망(Hope), 낙관주의(Optimism), 회복력(Resilience)을 하위 구성

요소로 가지는 통합된 개념이라고 하였다(Luthans et al., 2007; 
Luthans & Avolio, 2009).
시대가 변함에 따라 자본의 개념도 변화하고 있다. 유형자

산인 전통적 경제자본에서 무형자산인 인적자본으로 확장 되

었고 사회 관계성을 바탕으로 하는 사회자본을 지나 오늘날

에는 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력으로 구성된 긍정심

리자본으로 확장되면서 기업에서는 자본의 핵심가치로 개념

화하고 기업경쟁력의 원천으로 삼고 있기 때문에 이러한 긍

정심리자본은 조직 유효성에 큰 영향을 미치는 기업의 중요 

핵심자산으로 여겨진다(Luthans et al., 2004).
긍정심리자본의 각 하위요인의 개념을 살펴보면 다음과 같

다. 자기효능감의 경우, 캐나다 심리학자인 Bandura(1986)에 

의해 제시된 개념으로 “주어진 상황에서 특정한 업무의 성공

적 실행을 하고자 할 때 동기부여와 인지적 자원, 행동 방향

을 결집할 수 있는 능력에 대한 개개인의 자신감”이라고 정

의된다. 희망이란, “목표를 성취하고 계획을 성공적으로 수행

할 수 있다는 믿음이며, 자신의 의지(Agency)와 목표 달성 경

로(Path ways)에 대한 동기부여의 긍정적인 상태”로 정의된다

(Snyder et al., 1991). 낙관주의란 “긍정적 사건은 개인적, 영구

적, 확대적 상황에서, 부정적 사건은 외부적, 일시적, 특수적 

상황에 따라 일어나는 구조”라고 정의된다(Seligman, 1998). 
낙천적이고 긍정적 사고를 가진 낙관론자들은 불확실한 상황

에서도 성과를 낼 수 있다는 믿음을 가지고 있다고 여겨진다

(Youssef & Luthans, 2007). Luthans(2002)는 회복력을 ‘회복탄

력성’이라고도 표현하면서 “역경, 갈등, 실패, 긍정적 사건, 긍
정적 수준, 막중한 책임감 등에서 원래 상태로 되돌아오는 역

량 또는 회복할 수 있는 수용력”이라고 설명하였다.
국내 중소기업의 구성원에게 있어 이러한 긍정심리자본(자

기효능감, 희망, 낙관주의, 회복력)은 조직의 성과 달성을 위

해 안정적인 정서를 기반으로 스스로 능력을 발휘하도록 동

기부여를 해 주기 때문에 대단히 중요한 역할을 한다(Luthans 
& Jensen, 2002). 따라서 본 논문에서는 긍정심리자본을 촉발

시킬 것으로 예상되는 리더십과 그 효과를 중점적으로 조망

하고자 한다. 

2.2 변혁적 리더십

2.2.1 변혁적 리더십의 개념과 구성요소

변혁적 리더십은 조직 구성원의 가치와 열망, 고차원적인 

자아실현을 활성화시키며 조직의 목적 달성을 위해 개인 이

익을 초월하는 리더의 행동이다(Bass, 1990). 국내외 많은 연

구들이 변혁적 리더십을 중요하게 여긴 만큼, 그 정의와 기대

효과 또한 다양하게 다루어져 왔다. Yukl(1989)는 구성원들에

게 리더에 대한 신뢰와 존경을 통해 리더와 조직 구성원 사

이에 거래적 관계를 뛰어 넘어 리더가 기대하는 것 이상으로 

수행을 하도록 하는 것이 변혁적 리더십의 핵심이라고 했다. 
특히 박정민(2013)은 다각화된 기업의 CEO에게는 변혁적 리
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더십이 필요하다고 했다. 권형섭(2007)은 변혁적 리더십이란 

조직구성원의 자발적 참여로 창의력을 발휘하도록 하고 스스

로 업무 관장이 가능하도록 책임과 권한을 위임하여 업무에 

몰입하고 업무성과를 달성하도록 동기부여하는 리더십이라고 

했다. 남정민(2015)은 변혁적 리더십이 개인의 기업가정신과 

상호작용의 효과를 통해서 창업팀몰입에 영향을 줄 것으로 

예측하기도 했다. 최석봉 외(2010)는 변혁적 리더십이란 조직

의 목표와 성과를 달성하기 위해 기대 이상의 추가적 노력을 

하도록 유도하는 것이라고 했다.
변혁적 리더십을 구체적으로 살펴보면 다음과 같다. 

Burns(1978)는 변혁적 리더십의 하위 구성요소로 카리스마,  
지적자극, 개별적 배려의 3가지를 제시하였으며, Bass & 
Avolio(1997)는 카리스마를 이상적 영향력(idealized influence)
으로 바꾸고, 영감을 주는 동기부여를 추가했다. 본 연구에서

는 이상적 영향력(idealized influence), 지적자극(intellectual 
stimulation), 영감을 주는 동기유발(inspirational motivation), 개

별적 배려(individualized consideration)의 4가지로 제시한다.   
이상적 영향력이란 카리스마(charisma)와 비슷한 개념으로서 

리더가 타고난 재능을 가지고 비전을 제시하고 구성원에게 

큰 영향력을 행사하는 과정이다(House, 1977). 지적자극이란  

감정적인 자극을 통한 행동변화 보다는 가치와 믿음, 사고와 

상상력, 문제인식과 문제해결을 할 때 구성원에게 변화시키고 

자극시키는 리더의 행동을 의미한다(Bass, 1985). 영감적 동기

유발은 영감을 주는 동기유발이란 명확한 비전 제시와 실천

을 위한 기준 제시, 아끼지 않는 격려를 하는 행동을 일컫는

다(Bass & Avolio, 1997). 또한, 개별적 배려는 변혁적 리더가 

구성원들의 개인적 욕구, 능력, 포부 등에 맞는 도움말을 주

며, 궁극적으로 성장을 촉진시키는 과정을 말한다(Bass & 
Avolio, 1997). 
변혁적 리더십은 미래에 대한 비전을 제시해 주기 때문에 

구성원들에게 자신감을 심어주고 구성원들이 성장하도록 적

극 지원을 해 줌으로써 창의적 사고와 창의성을 키우는데 효

과가 크다(Shin & Zhou, 2003; Bass & Avolio, 1997).

2.2.2 변혁적 리더십과 긍정심리자본

진정성이 포함된 변혁적 리더십은 개인의 이익보다는 조직

의 이익과 성과를 얻기 위해 비전을 제시하고 동기부여를 제

공해 주기 때문에 구성원의 긍정심리자본에 긍정적인 영향을 

줄 것으로 생각된다.
선행연구에 따르면, 비교적 최근에 들어와 다양한 분야에서 

변혁적 리더가 구성원의 긍정심리자본을 높이는 것에 대한 

실증연구가 점증되고 있다. 오현아(2016)는 상사의 변혁적 리

더십은 구성원의 긍정심리자본에 긍정적인 영향을 미친다고 

했다. 그 이유는 이상적인 리더십을 발휘하는 리더들이 구성

원들에게 희망을 제시하여 동기부여를 해 주고 미래지향적인 

비전을 보여줌으로써 구성원들에게 희망을 주기 때문이라고 

한다. 김상태(2014)는 스포츠센터 조직 리더들의 변혁적 리더

십 수준이 높을수록 구성원들의 긍정심리자본이 높다고 했다. 
그 이유는 변혁적 리더십의 개별적 배려가 긍정심리자본의 

자기효능감과 회복력 요인에 긍정적인 영향을 주기 때문이다. 
이미영(2012)은 수간호사의 변혁적 리더십이 일반간호사의 긍

정심리자본에 정(+)의 영향을 미친다고 했다. 이는 변혁적 리

더십을 발휘하는 리더들이 구성원들에게 목표에 대한 도전정

신과 아무리 힘든 일이 온다고 해도 극복할 수 있다는 희망

과 자기효능감, 낙관주의와 회복력을 높이는데 긍정적인 심리

를 만들어 주기 때문이다. Gooty et al.,(2009)은 변혁적 리더십

이 긍정심리자본과 조직시민행동에 긍정적인 영향을 준다고 

했다. 위의 선행연구를 바탕으로 본 연구에서는 다음과 같은 

가설을 도출하였다.

가설 1. 변혁적 리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

2.3 진성 리더십

2.3.1 진성 리더십의 개념과 구성요소

진성 리더십(authentic leadership)은 리더 자신의 내면 성찰을 

통해 강점, 약점을 잘 인지하고, 도덕적 가치를 기반으로 의

사결정을 하며, 조직의 비전과 뜻에 대해 구성원들과 투명한 

소통을 하는 리더십이다(Avolio et al., 2004). 
최근 기업윤리의 붕괴 사례들이 전세계 곳곳에서 나타나면

서 진정성과 도덕적 성품에 기반한 새로운 리더십이 요구되

기 시작하였다(George, 2003). 이러한 배경으로 진성 리더십에 

대한 연구자들의 관심이 급증하였다. 진성 리더십을 발휘하는 

리더들은 타인이 아닌 자기 자신을 먼저 돌아봄으로써 솔선

수범을 하며 진정성 있는 성품으로 구성원과 고객, 주주 및 

다른 이해관계자들과 신뢰를 기반으로 협력하는 관계를 구축

한다(Avolio & Garnder, 2005). 긍정심리학에서의 진정성은 ‘개
인적인 경험을 소유하는 것에 관한 것이며, 더 나아가 내적 

사고 및 감정과 일치되게 자신을 표현하면서 진실된 자아에 

일치되게 행동하는 것’으로 여겨지는데(Harter, 2002), 진정성 

있는 리더의 행동은 조직에 신뢰, 진실성, 높은 도덕적 기준

과 같은 긍정적인 분위기를 조성해 주며, 이런 분위기는 조직 

구성원들에게 긍정적인 영향을 줄 수 있다(Avolio & Gardner, 
2005). Walumbwa et al.,(2008)에 의하면 진성 리더십의 구성요

인을 다음과 같이 4요소로 정리하였다. 첫째, 자아인식

(self-awareness), 둘째, 내재화된 도덕적 관점(internalized moral 
perspective), 셋째, 관계적 투명성(relational transparency), 넷째, 
균형잡힌 정보처리(balanced processing of information)가 그것

이다.
자아인식이란 자신의 욕구, 감정, 동기, 정보를 정확히 인식

하고 믿는 것으로서 자신의 강점, 약점을 분명하게 알고 어떻

게 자신의 행동에 영향을 주는지 분별하는 것으로 설명된다

(Kernis, 2003). 내재화된 도덕적 관점이란 외부압력의 통제가 

있더라도 자신의 내재화된 도덕적 기준과 가치관에 의해서 
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행동하는 자기규제과정이며 리더가 도덕성을 발휘할 때 타인

이 자신에게 미치는 영향력에 대해 어느 정도 허용할 것인지

를 스스로 통제하는 것으로 여겨진다(Luthans & Avolio, 
2003). Kernis(2003)은 관계적 투명성에 대해 진실된 자아를 

타인에게 나타내는 것을 말하며, 가까운 인간관계에서 개방

성, 진실성을 가지고 자신의 강점과 약점을 함께 알 수 있도

록 도와주는 것이며, 선택적 자기개방과는 대비되는 개념이라

고 했다. 마지막으로 균형잡힌 정보처리란 의사결정을 할 때 

모든 관련 데이터를 객관적으로 분석하는 리더의 행동으로 

설명된다(Walumbwa, et al., 2008).

2.3.2 진성 리더십과 긍정심리자본

Avolio et al.,(2004)는 진성 리더십이 성과 및 경쟁력 우위를 

높일 수 있는 조직구성원의 심리자본을 강화시키고, 성공적 

업무수행과 성과를 통해 이들 자신의 심리적 자본을 구축할 

수 있는 기회를 제공한다고 한 것을 보면 진성 리더십이 긍

정심리자본에 영향을 미칠 것이라고 유추할 수 있다.
또한 선행 연구에 따르면, Woolley & Caza(2011)는 진성 리

더십이 조직구성원의 심리적 자본을 증가시킨다고 했다. 한봉

주(2015)는 진성 리더십이 조직구성원의 심리적 자본에 정(+)
의 영향을 미친다고 했다. 진성 리더십은 철저한 자아인식

(self-awareness)을 기반으로 자신만의 가치 및 원칙을 세우고, 
투명한 관계를 통해 구성원 스스로의 능력에 대한 믿음과 의

지, 미래 성공에 대한 낙관, 그리고 역경에 대한 회복 등 구

성원의 심리적 자본을 향상시켜 준다(Gardner, et al., 2009). 여
기서 심리적자본과 긍정심리자본 간 단어의 표현은 다르지만 

개념적 차이는 거의 없다. 이를 바탕으로 다음과 같은 가설을 

도출하였다.

가설 2. 진성 리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

2.4 변화지지행동

2.4.1 변화지지행동의 개념과 구성요소

변화지지행동은 조직구성원들 스스로 조직변화의 달성을 위

해 공감하고 노력하며 조직변화에 대해 지지를 나타내는 것

을 의미한다(조영복, 이나영, 2010). Herscovitch & Meyer(2002)
는 변화지지행동이 순응(compliance), 협력(cooperative), 전파

(champion)로 구성된다고 했다. 이들에 따르면, 순응은 조직변

화에 있어서 개인에게 요구되는 명시적 행동을 받아들인다는 

것을 의미한다. 협력은 변화의 필요성을 알고 다소의 개인적 

희생을 감수하는 행동을 말한다. 전파는 변화의 가치를 타인

들에게 적극적으로 전달하는 행동을 말한다.
Herscovitch & Meyer(2002)는 긍정적으로 변화를 지지하는 

행동의 요인이 무엇인지를 밝히고 이해하는 것이 중요함에도 

불구하고 지금까지 간과해 왔음을 언급하면서 변화를 지지하

는 행동에 미치는 선행변수들을 밝히는 연구가 더욱 더 필요

하다고 주장한다. 

2.4.2 변혁적 리더십과 변화지지행동

본 연구에서는 변혁적 리더십은 구성원들의 변화지지행동을 

높일 것으로 기대하였다. 조직변화에 있어 변혁적 리더십의 

효과를 살펴본 종단연구에 따르면(Bommer et al., 2005), 변혁

적 리더십을 보일수록 조직변화에 대한 구성원들의 부정적 

태도를 줄여준다는 결과가 나타났다. 즉, 조직변화라는 매우 

불안정한 상황 속에서 리더가 명확한 비전을 제시하고 솔선

수범하며, 격려를 통해 구성원들을 북돋고 개개인의 상황을 

이해하는 면모를 보일수록 구성원들의 부정적 태도는 완화된

다는 것이다. 즉, 변화 자체에 대해 보다 수용하고 이에 협조

적인 태도를 갖게 되는 것이다. 뿐만 아니라 변혁적 리더십은 

구성원들의 자아존중감, 자기가치감, 자기효능감 및 집단효능

감에 정의 영향을 미친다(Shamir et al., 1993). 즉, 스스로에 

대한 긍정적이고 건설적인 태도를 갖게되어 변화라는 불안한 

상황 속에서도 보다 진취적인 태도와 행동을 보일 것이다. 
이재은(2009)은 상사가 변혁적 리더십을 더 많이 발휘할 때 

조직 구성원들은 조직 변화를 더 긍정적으로 지지한다고 하

였다. 위와 같은 선행연구들을 배경으로 아래와 같은 가설을 

정립하였다.

가설 3. 변혁적 리더십은 변화지지행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

2.4.3 진성 리더십과 변화지지행동

본 연구에서는 변혁적 리더십 뿐 아니라 오늘날 요구되는 

리더십으로 여겨지는 진성 리더십 또한 구성원의 변화지지행

동을 유발시킬 것으로 기대한다. 진성 리더십은 구성원의 심

리를 고양시켜 신뢰와 희망을 갖게 하며, 이를 통해 구성원의 

태도와 행동을 변화시키는데 매우 효과적인 리더십이기 때문

이다. 진성 리더십은 구성원들로 하여금 긍정심리자본의 자기

효능감, 희망, 낙관주의, 회복력을 높여주기 때문에 불확실한 

환경을 극복하게 하고, 새로운 경험을 두려워하지 않게끔 만

드는 힘을 준다(윤정구, 2012). 상사의 진성 리더십 발휘는 구

성원에게 사회적 지원을 받고 있는 듯한 인식을 갖게 하며, 
구성원이 겪을 수 있는 실패에 대한 두려움 등 감정적 위협

을 감소시켜 주기 때문에, 진성 리더십은 새롭게 도전이 필요

한 과제에 관하여 기존의 방법을 탈피할 수 있는 밑바탕을 

마련해 줄 수 있다고 했다(최우재·조윤형, 2013). 따라서 아래

와 같은 가설을 정립하였다. 

가설 4. 진성 리더십은 변화지지행동에 정(+)의 영향을 미칠 

것이다.

2.4.4 긍정심리자본과 변화지지행동

조직과 직무 환경 속에서 긍정심리자본이 충분히 축적된 종
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사자는 변화지지행동을 더 빈번하게 보일 것으로 기대된다. 
Wanberg & Banas(2000)에 따르면, 자기 개념이 긍정적일수록 

변화에 대한 개방성이 더 커진다고 주장하였는데, 이 때, 자

기 개념은 자기효능감, 자아존중감, 통제소재 등으로 구성된

다. 즉, 자기 자신에 대한 능력과 존재에 대한 높은 평가를 

하는 구성원일수록, 그리고 일의 결과를 스스로에게 귀인시키

는 구성원일수록 새로운 방식과 환경에 대하여 보다 잘 순응

하고 협력하며, 뿐만 아니라 이를 동료들에게 긍정적으로 전

할 것이다. Wanberg & Banas(2000)는 태도 변화에 긍정적인 

영향을 미치는 선행변수들의 효과성을 보면 자아존중감, 낙관

주의, 통제소재와 같은 개인차변수들이 변화를 지지하려는 의

지에 긍정적 영향을 미친다고 하였다. 
조예슬(2015)은 긍정심리자본이 클수록 변화지향적 행동에 

미치는 영향이 크게 나타난다고 하였다. 
위의 선행연구를 바탕으로 아래의 가설을 정립하였다. 

가설 5. 긍정심리자본은 변화지지행동에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

2.4.5 변혁적 리더십 및 진성 리더십과 변화지지

행동 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개

효과

지금까지 논의를 정리하며, 본 연구에서는 긍정심리자본이 

변혁적 리더십과 진성 리더십의 변화지지행동에 미치는 효과

에 있어 중요한 역할을 할 것이라 보았다. 선행연구에서는

(Shamir et al., 1993)는 변혁적 리더십이 조직구성원들에게 미

치는 효과는 자기 개념이 매개효과를 발휘할 때 가능해진다

고 설명하였다. 즉, 본 연구에서 주목한 변혁적 리더십이 구

성원의 변화지지행동에 미치는 영향력은 구성원의 자기개념 

변화를 통해서 가능할 것이라고 기대하였고, 특히나 스스로에 

대한 자기효능감, 희망, 낙관주의 그리고 회복력의 변화를 통

해 가능할 것이라고 보았다. 앞서 설명한 것과 마찬가지로 변

혁적 리더는 구성원으로 하여금 자신의 능력과 미래, 그리고 

문제해결 의지를 높이고, 이를 반복 경험한 구성원일수록 조

직과 자신의 직무에 대한 변화를 위해 자발적으로 노력할 수 

있는 힘을 갖게 되어 행동으로 발현될 것이기 때문이다. 현재

까지는 이에 대한 검증이 부족한 실정이다. 비교적 최근 학위

논문에서(오현아, 2016) 구성원의 긍정심리자본이 변혁적 리

더십과 잡크래프팅 관계에서 유의한 완전매개를 한다는 결과

가 나타났다. 자발적으로 일의 인지적, 행동적 범위를 넓히는 

개념인 잡크래프팅은 스스로 변화를 모색한 것이라고 해석할 

수 있다. 위의 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출

하였다.
    
가설 6. 긍정심리자본은 변혁적 리더십과 변화지지행동의 

관계를 매개할 것이다.

진성 리더십을 통해 촉발된 긍정심리자본 역시 변화지지행

동을 이끌어낼 것이라고 기대하였다. 리더가 자신에 대해 객

관적인 관점을 유지하고, 팔로워들과 진실성과 공정성을 기반

으로 관계를 맺을수록, 팔로워들은 리더를 믿고 따를 것이다. 
또한 구성원 능력에 대한 개개인의 자신감인 자기효능감, 목

표를 성취하고 계획을 성공적으로 수행할 수 있다는 희망, 불
확실한 상황에서도 성과를 낼 수 있다는 낙천주의, 역경, 갈

등, 실패, 긍정적 사건에서 원래 상태로 돌아오는 회복력 등

이 긍정심리자본에 축적될 것인데, 이 역시 변화에 대한 불안

을 낮추고 오히려 변화를 수용하고 이끌 것으로 기대한다. 
즉, 긍정심리자본은 진성 리더십과 변화지지행동의 관계를 매

개할 것으로 예상한다. 
선행연구에 따르면, 진성 리더십이 구성원의 직무에 대한 

확장에 영향을 미치고, 이러한 영향에 긍정심리자본이 중요한 

역할을 한다는 것을 밝혀내었다. 오현아(2016)는 구성원의 긍

정심리자본이 진성 리더십과 잡크래프팅 관계에서 부분매개

하고 있음을 검증하였고, Jensen & Luthans(2006)는 긍정심리

자본이 진성 리더십과 잡크래프팅을 매개한다고 주장하였다. 
국내 선행연구에 따르면, 긍정심리자본은 진성 리더십과 조

직몰입의 관계를 매개한다(한봉주, 2013; 문혜강, 2015; 김순

철, 2015). 즉, 진성 리더십은 구성원들로 하여금 정서적 애착

을 형성케하고, 조직과의 관계를 장기적으로 보게 만들 뿐 아

니라 조직에 대한 책임감을 형성시키는 힘이 있는 것이다. 
위의 선행연구를 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출할 수   

 있다.

가설 7. 긍정심리자본은 진성 리더십과 변화지지행동의 관

계를 매개할 것이다.

Ⅲ. 연구 방법

3.1 연구모형

본 연구모형은 선행연구의 이론적 배경을 참고하여 완성하

였다. 독립변수는 중소기업 상사들의 변혁적 리더십과 진성 

리더십을 설정하였고 종속변수로는 변화지지행동을 설정하였

다. 변혁적 리더십, 진성 리더십과 변화지지행동 간의 영향관

계에 개입하는 매개변수로는 중소기업에서 근무하는 구성원

들의 긍정심리자본을 설정하였다. 
이상의 개념적 변수들의 측정을 위하여 독립변수인 중소기

업에서 상사들의 변혁적 리더십은 이상적 영향력, 지적자극, 
영감을 주는 동기유발, 개별적 배려의 4가지 요인으로 구성하

고 또 하나의 독립변수인 진성 리더십은 자아인식, 내재화된 

도덕적 관점, 관계적 투명성, 균형잡힌 정보처리의 4가지 요

인으로 구성하였으며, 종속변수인 변화지지행동은 순응, 협력, 
전파의 3가지 요인으로 구성하였으며, 매개변수인 긍정심리자

본은 자기효능감, 희망, 낙관주의, 회복력의 4가지 요인으로 
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측정할 수 있도록 구성하였다. 이렇게 설계한 연구모형을 <그

림 1>과 같이 도식화하였다. 지면상, 긍정심리자본과 변화지

지행동의 하위요인은 도식에서 생략하였다. 

<그림 1> 연구모형

<그림 1>상의 연구모형과 관련하여 선행연구 조사결과, 아

직까지 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십과 진성 리더십이  

변화지지행동에 미치는 영향과 변혁적 리더십, 진성 리더십과 

변화지지행동의 관계에 있어 긍정심리자본의 매개효과를 실

증 분석한 연구가 거의 없어 이것을 본 연구의 차별화 포인

트로 생각하여 연구를 진행 하였다. 

3.2 변수의 정의 및 측정

본 연구모형의 실증분석을 위하여 측정도구인 설문항목으로 

변혁적 리더십을 측정하는 이상적 영향력  3문항, 영감을 주

는 동기유발 3문항, 지적자극 3문항, 개별적 배려 3문항의 총 

12문항, 진성 리더십은 자아인식 4문항, 관계적 투명성 5문항, 
내재화된 도덕적 관점 4문항, 균형잡힌 정보처리 3문항의 총 

16문항, 변화지지행동은 순응 3문항, 협력 8문항, 전파 6문항

의 총 17문항을 사용하였으며, 긍정심리자본은 자기효능감 6
문항, 희망 6문항, 낙관주의 6문항, 회복력 6문항의 총 24문항

으로 구성하였다. 독립변수인 변혁적 리더십은 Bass & 
Avolio(1990)의 다면적 리더십 설문지(MLQ: Multifactor 
Leadership Questionnaire)를 참고 하였으며, 진성 리더십은 

Walumbwa et al.,(2008)의 진성 리더십 문항(ALQ: Authentic 
Leadership Questionnaire)을 참고 하였다. 또한 종속변수인 변

화지지행동은 Herscoitch and Meyer(2002)의 변화에 대한지지 

행동 척도(Measures of Behavioral Support for Change)를 참고 

하였으며, 매개변수인 긍정심리자본은 Avolio et al.,(2005)의 

심리 자본 설문지(PCQ: Psychological Capital Questionnaire)를 

활용하였다.
모든 측정문항은 구조화된 설문지(Structured Questionnaire)로 

설계하였으며 Likert 5점 척도로 구성하여 측정하였다. 변수

명, 변수의 정의, 측정문항 수를 <표 1>에 정리하였다.

구분 변수 문항수 정의

독립
변수

변혁
적 
리더
십

이상적
영향력

3
타고난 재능으로 구성원에게 비전 
제시하여 영향역을 행사하는 수준

영감을 
주는 

동기유발
3

명확한 비전제시, 실천을 위한 
기준 제시, 아끼지 않는 격려를 

하는 행동 수준

지적자극 3
가치와 믿음, 사고와 상상력,
문제인식과 문제해결을 하도록 

자극시키는 행동 수준

개별적 
배려

3
개인적 욕구, 능력, 포부 등에 맞는 
도움말을 주며, 성장을 촉진시키는 

수준

진성
리더
십

자아인식 4

리더 자신의 욕구, 감정, 동기,
정보를 인식하고 자신의 강점,

약점을 분명히 알고 어떻게 행동에 
영향을 주는 지 분별하는 수준

관계적 
투명성

5
진실된 자아를 개방성, 진실성을 

가지고 자신의 강점과 약점을 함께 
타인에게 나타내는 수준

내재화된 
도덕적 
관점

4
외부압력의 통제하에서 자신의 

내재화된 도덕적 기준과 가치관에 
의해 행동하는 수준

균형잡힌 
정보처리

3
의사결정을 할 때 관련 데이터를 

객관적으로 분석하는 수준

종속
변수

변화
지지
행동

순응 3
조직변화에 있어서 개인에게 
요구되는 명시적 행동을 

받아들이는 수준

협력 8
변화의 필요성을 알고 다소의 

개인적 희생을 감수하는 행동 수준

전파 6
변화의 가치를 타인들에게 

적극적으로 전달하는 행동 수준

매개
변수

긍정
심리
자본

자기
효능감

6

주어진 상황에서 특정한 업무의 
성공을 위해 동기부여, 인지적 

자원, 행동 방향을 결집할 수 있는 
능력에 대한 자신감 수준

희망 6
목표를 성취하고 계획을 

성공적으로 수행할 수 있다는 믿음 
수준

낙관주의 6

긍정적 사건은 개인적, 영구적,
확대적 상황에서, 부정적 사건은 
외부적, 일시적, 특수적 상황에 

따라 일어나는 구조라고 생각하는 
수준

회복력 6

역경, 갈등, 실패, 긍정적 사건,
긍정적 수준, 막중한 책임감 

등에서 원래 상태로 되돌아 오는 
역량 수준

통제
변수

성별 1 남 여

연령 1 30대 미만 ~ 60대 이상  5구간

근무연수 1 5년 이하 ~ 20년 이상 5구간

직속상사와 
근무기간

1
6개월 이하, 1년 이하, 3년 이하,

3년 이상 4구간

종업원수 1 10명 이하 ~ 100명 이상 5구간

연매출액 1 5억원 미만 ~ 50억원 이상 5구간

기업형태 1
벤처기업, 이노비즈기업,

경영혁신형기업, 일반중소기업,
대기업 5구간

제품유형 1
소비자용 완제품, 소비자용 중간재,
산업용 완제품, 산업용 소재 4구간

기업 성장단계 1
진입기, 초기성장기, 고도성장기,

성숙기, 쇠퇴기 5구간

기업 소재지 1
서울, 인천·경기, 대전·충남북,
대구·경북·경남, 광주·전남·전북,

강원·제주  6구간

<표 1> 변수의 정의
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3.3 자료 수집과 분석 방법

3.3.1 자료수집

실증연구를 위한 본 연구의 목적에 맞게 자료를 수집하기 

위하여 서울 · 경기 수도권에 소재한 중소기업의 조직 구성원

들을 대상으로 2018년 6월 15일부터 2018년 8월 15일까지 총 

8주 동안 500부의 설문을 배포하였다. 설문응답 자료를 수집

한 결과 총 450부가 수집되었으며, 이중 결측값이나 동일한 

패턴의 응답결과를 보이고 있는 26부의 설문자료를 제외하고 

총 424부를 최종 표본으로 확정하였다. 이때, 표본의 대표성

과 신뢰성을 높이기 위하여 1기업 당 최소 15개 이상의 설문

결과를 확보하였다. 

3.3.2 자료분석방법

본 연구를 위해 수집된 자료의 분석을 위해서 통계패키지 

SPSS ver.21.0.과 AMOS ver.18.0을 활용하였다. 연구표본의 특

성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하였고, 측정도구의 타당

성을 확인하기 위하여 요인분석을 실시하였다. 이 때, 자료(데
이터) 기반의 공통성을 확인하는 탐색적 요인분석(EFA, 
exploratory factor analysis) 이 아닌 특정 문항들이 특정 변수

를 지정한 후 타당성을 확인하는 확인적 요인분석(CFA, 
confirmatory factor analysis)를 실시하였다. 확인적 요인분석은 

변수와 요인에 대하여 기존 선행연구가 충분히 진행되었을 

때 채택하는 방식이다. 동 연구에서 채택한 변수들은 선행연

구에서 여러 차례 요인구조가 검증된 바 있기 때문에 탐색적 

요인분석보다 확인적 요인분석이 적절하다고 판단되었다. 또

한, AVE와 개념신뢰도를 함께 살펴봄으로써 집중타당성과 판

별타당성을 확보하였다. 연구변수 문항들의 신뢰도를 살펴보

기 위하여 Cronabach's alpha 계수를 활용한 신뢰도분석을 진

행하였고, 이어 모든 연구변수들 간의 관계를 파악하기 위해 

상관분석을 실시하였다. 
본 연구가설을 검증하기 위해서 구조방정식모형(Structural 

Equation Modeling)을 채택하였다. 구조방정식모형에서는 변수 

간 관계를 살펴보기 전, 모형 전체의 적합도를 확인해야한다. 
모형을 판단하는 각 적합도의 결과값이 기준치를 충족시키는

지 살펴보았다. 이후, 적합한 모형이라고 판단되어 연구가설

의 경로 유의도를 살펴보았다. 또한 변수 간 직접가설 검증 

뿐 아니라 매개효과 즉, 간접효과를 확인하기 위해 부트스트

래핑(bootstrapping)방식을 사용하였다. 부트스트래핑은 표본 

데이터의 다변량 정규성 가정에서 자유롭기 때문에 매우 유

용하다(우종필, 2012). 총효과, 직접효과 및 간접효과를 분해

하여 확인함으로써 매개변인의 역할을 더 자세히 규명할 수 

있었다. 

3.3.3 표본의 특성

<표 2>를 보면 총 424명의 응답자의 특성을 알 수 있다. 응

답자 성별을 보면 남자는 70.0%, 여자는 30.0%의 분포를 보

이고 있으며, 응답자 연령은 30대 미만은 13.4%, 30대는 

22.4%, 40대는 34.4%, 50대는 23.1%, 60대 이상은 6.6%의 비

율을 보이는 것으로 나타났다. 응답자 근무연수는 5년 이하가 

29.0%, 6~10년이 24.5%, 11~15년이 17.7%, 16~20년이 8.3%, 
20년 초과가 20.5%의 분포를 보이고 있으며, 직속상사와 근무

한 기간은 6개월 이하가 9.7%, 1년 이하가 15.6%, 3년 이하가 

30.7%, 3년 이상이 44.1%의 비율을 보이는 것으로 나타났다.
응답자 기업의 제품유형은 소비자용 완제품이 39.9%, 소비자

용 중간재가 33.3%, 산업용 완제품이 12.0%, 산업용 소재가 

14.9%의 비중으로 나타났다. 빈도분석은 SPSS ver.21.0.을 활

용하였다. 

변수 범주 빈도(N) 백분율(%)

응답자 성별
남자 297 70.0
여자 127 30.0

응답자 연령

30대 미만 57 13.4
30대 95 22.4
40대 146 34.4
50대 98 23.1

60대 이상 28 6.6

응답자 근무년수

5년이하 123 29.0
6-10년 104 24.5

11-15년 75 17.7

16-20년 35 8.3
20년 초과 87 20.5

직속상사와
근무한 기간

6개월 이하 41 9.7
1년 이하 66 15.6
3년 이하 130 30.7
3년 이상 187 44.1

응답자 기업의
제품유형

소비자용 완제품 169 39.9
소비자용 중간재 141 33.3
산업용 완제품 51 12.0
산업용 소재 63 14.9

<표 2> 응답자의 특성

(N=424)

IV. 분석결과
4.1 타당도 및 신뢰도 분석결과

4.1.1 타당도 분석결과

본 연구에서는 측정도구의 타당도를 파악하기 위해 확인적 

요인분석을 실시하였다. 동 과정에서 SMC(Squared Mutiple 
Correlation) 값이 .40 이하인 문항은 삭제하였다. 즉, 해당 문

항이 변수를 충분히 설명하지 못한다고 판단될 때, 그 문항을 

삭제한 것이다.  
타당도를 확인하는 모형의 적합도를 먼저 살펴보았다. 각 

적합도의 기준은 다음과 같다(우종필, 2012). χ²/df(CMIN/df) 
값은 작을수록 좋다. 통상 3.0 이하면 양호, 2.0 이하면 매우 

만족스러운 모형이라고 평가할 수 있다. CFI, TLI는 .90 이상

이면 매우 좋은 모형이라고 말할 수 있다. GFI 또한 .90이상

이면 매우 좋은 모형이라고 판단한다. RMR과 RMSEA는 값

이 작을수록 좋다고 판단한다. 그 기준은 RMR의 경우 .05 이
하면 좋음, RMSEA는 .08이하면 양호, .05이하면 매우 좋은 

모형이라고 판단한다. 본 연구에서는 <표 3>을 보면 CMIN/df 
값이 2.381로 양호하게 나왔으며, GFI .902, CFI .948, TLI  
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.940로 모두 기준을 만족시키는 값으로 나타났다.  또한 RMR 

.025,  RMSEA .057로 모형적합도가 전반적으로 기준을 충족

시키고 있었다. 

잠재요인 관측치 요인적재치 S.E. C.R. p

변혁적 
리더십

→ 이상적 영향 1 - - -
→ 영감적 동기 1.113 0.099 11.243 ***
→ 지적자극 1.472 0.138 10.632 ***
→ 개별배려 1.359 0.128 10.646 ***

진성
리더십

→ 자아인식 1 - - -
→ 관계투명성 1.174 0.091 12.845 ***
→ 내면도덕가치 0.979 0.079 12.402 ***
→ 균형정보처리 1.228 0.088 13.994 ***

긍정심리
자본

→ 자기효능감 1 - - -
→ 희망 0.941 0.063 14.851 ***
→ 낙관주의 0.988 0.075 13.219 ***
→ 회복력 0.991 0.075 13.208 ***

변화지지
행동

→ 순응 1 - - -
→ 협력 1.176 0.096 12.244 ***
→ 전파 1.042 0.087 11.941 ***

CMIN/df=2.381, GFI=.902, CFI=.948, TLI=.940, RMSEA=.057, RMR=.025

<표 3> 요인분석 결과

본 연구에서 사용된 측정도구들의 신뢰도를 확인하기 위해서 신뢰

계수 Cronbach's ɑ를 계산하였다. 통상 사회과학 분야에서는 

Cronbach's ɑ 값이 0.6이상이면 수용가능한 수준, 0.7 이상이면 만

족, 0.8 이상이면 매우 만족스러운 수준이라고  판단한다. 
본 연구에 변수의 측정에 사용된 측정도구들의 Cronbach's ɑ 계

수는 변혁적 리더십 .811, 진성 리더십 .789, 긍정심리자본 .806, 
변화지지행동 .850으로 모든 척도들의 신뢰도 계수가 .70이상의 값

을 나타내고 있기때문에 신뢰도 수준을 만족시키고 있다.
변수들의 측정에 사용된 척도의 Cronbach’s ɑ 계수값, 평균, 표

준편차는 <표 4>에 제시되어 있다.

척도 Cronbach's α 평균 표준편차

변혁적 리더십 3.628 3.4919 .71297

진성 리더십 3.627 3.3766 .67846

긍정심리자본 3.618 3.7481 .58718

변화지지행동 3.385 3.7181 .53025

<표 4> 척도의 신뢰도 및 기술통계

4.2 변수간 상관관계 분석

본 연구에 활용된 모든 연구변수 간 관계를 <표 5>에 나타

내었다. 본 연구가설에 활용된 모든 변수는 통계적으로 유의

한 수준에서 정의 관계를 가지고 있는 것으로 나타났다. 변혁

적 리더십과 진성 리더십은 모두 긍정심리자본과 변화지지행

동 모두와 정(+)의 상관을 가지고 있으며, 또한 긍정심리자본

과 변화지지행동 간의 관계 또한 유의미한 정의 상관을 맺고 

있는 것으로 확인되었다. 그런데, 진성 리더십과 변혁적 리더

십 간 상관계수 값과 긍정심리자본과 변화지지행동 간의 계

수 값이 .70을 상회하는 값으로 비교적 높게 나타났다. 즉, 다
중공선성을 의심해볼 수 있기 때문에 추가적으로 다중공성선 

검사를 진행하였다. 다중공선성 문제가 있는지를 확인하기 위

해 VIF지수를 활용하였다. VIF지수가 10이상일 경우, 변수 간 

다중공선성 문제가 있는 것으로 판단한다. 분석 결과, VIF지

수가 10이하이기 때문에 변수 간 다중공선성 문제는 없는 것

으로 판단되었다.

1 2 3 VIF

1. 변혁적 리더십 2.437

2. 진성 리더십 .768** 2.857

3. 긍정심리자본 .482** .419** 2.413

4. 변화지지행동 .572** .536** .765** 2.413

<표 5> 변수 간 상관관계

* p<.05, ** p<.01

4.3 가설검증 결과

구조방정식 모형을 통해 중소기업에서 상사의 변혁적 리더

십과 진성 리더십이 긍정심리자본과 변화지지행동에 미치는 

영향을 살펴보았다. 먼저 종합적인 모형 적합도 결과는 다음

과 같다. 

<표 6> 가설검증모형의 적합도 결과

Index CMIN/df GFI CFI TLI RMSEA

값 1.448 .968 .993 .991 .033

모형적합도 기준은 확인적 요인분석에서 제시한 것과 동일

하다. <표 6>에 가설검증모형의 적합도 분석 결과가 있다. 
CMIN/df는 2.0보다 작은 값으로, GFI, CFI 및 TLI는 .90보다 

큰 값으로, RMSEA는 .80보다 작은 값으로 나타났다. 즉, 모

든 적합도 지수 결과가 기준을 충족시키는 것으로 나타났다. 
이어 세부가설검증 결과를 살펴보았다. 분석 결과, <그림 2>

와 <표 7> 에서 보는 바와 같이 변혁적 리더십은 긍정심리자

본(estimate=.087, p<.001)에 유의한 수준에서 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다(가설1 지지). 또한 진성 리더십 역시 

긍정심리자본(estimate=.390, p<.001)에 정(+)의 영향력을 미치

는 것으로 나타났다(가설2 지지). 상사의 리더십이 변화지지

행동에 미치는 영향관계는 차별적으로 나타났다. 변혁적 리더

십은 변화지지행동(estimate=.016, p=.225)에 통계적으로 유의한 

수준에서 영향을 미치지 못하는 것으로 나타났지만(가설3 기

각), 진성 리더십은 변화지지행동(estimate=.157, p<.001)에 유

의미한 영향을 미치는 것으로 확인되었다(가설4 지지). 마지

막으로 긍정심리 자본은 변화지지행동(estimate=.586, p<.001)에 

유의미한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설5 지

지). 



중소기업에서 상사의 변혁적 리더십과 진성 리더십이 변화지지행동에 미치는 영향 및 긍정심리자본의 매개효과에 관한 연구

벤처창업연구 제14권 제2호 (통권62호) 143

<그림 2> 가설검증모형

<표 7> 가설검증모형의 세부경로 분석 결과

가설6과 가설7에 해당하는 긍정심리자본의 매개효과는 부츠

트스래핑(Bootstraping)을 통해 검증하였고, 그 결과는 <표 8>
에 제시하였다. 

<표 8> 매개효과 검증 결과

세부 경로 총효과
직접
효과

간접
효과

변혁적
리더십

→ 변화지지행동 .066** .016

→ 긍정심리자본 → 변화지지행동 .051**

진성
리더십

→ 변화지지행동 .386** .157***

→ 긍정심리자본 → 변화지지행동 .228*

<표 8>에 있는 긍정심리자본의 매개효과 검증 결과를 살펴

보면 직접효과는 리더십이 최종 종속변수인 변화지지행동에 

미치는 직접적인 영향력을 말하며, 간접효과는 리더십이 최종 

종속변수인 변화지지행동에 미치는 영향력 중 긍정심리자본

을 통한 영향력을 의미한다. 총효과는 직접효과와 간접효과를 

합산한 것이다.
변혁적 리더십의 경우, 변화지지행동에 직접적인 영향력

(.016)은 없으나 긍정심리자본을 통한 영향력이 유의한 수준

(.051**)에서 정(+)의 효과가 있는 것으로 나타났다. 즉 완전

히 긍정심리자본을 통해서 효과가 나타나는 것을 확인할 수 

있었다(가설6 지지). 이것은 변혁적 리더십이 변화지지행동에 

영향을 주기 위해서는 긍정심리자본이 매우 중요한 역할을 

한다는 것을 알 수 있다.
진성 리더십은 그 자체가 변화지지행동에 직접 영향

(.157***)을 미치기도 하고 긍정심리자본이 매개효과(.228*)가 

있기도 한 것으로 나타났다. 모두 정(+)의 효과로 진성 리더

십은 그 자체로 구성원들의 행동을 변화시키는 힘을 가지고 

있기도 하고, 긍정심리자본을 높여서 긍정심리자본을 통한 영

향력도 있는 것으로 나타났다(가설7 지지). 

4.4 가설검증 결과 요약

이상의 실증연구 상의 가설검증 결과를 다음 <표 9>와 같이 

요약하였다. 

가설
채택 
여부

H1 변혁적 리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H2 진성 리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H3 변혁적 리더십은 변화지지행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 기각

H4 진성 리더십은 변화지지행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다 채택

H5 긍정심리자본은 변화지지행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다. 채택

H6
긍정심리자본은 변혁적 리더십과 변화지지행동의 관계를 
매개할 것이다.

채택

H7
긍정심리자본은 진성 리더십과 변화지지행동의 관계를 매개할 
것이다.

채택

<표 9> 가설검증 결과의 요약

4.5 추가검증

변수 간 영향관계를 검증한 후, 추가적으로 변혁적 리더십

과 진성 리더십의 효과에 있어 경로차이검정을 진행하였다. 
비록 본 연구가설에는 정립되지 않았으나, 연구적으로 그리고 

실무적으로 향후 많은 시사점을 줄 수 있을 것으로 기대되기 

떄문이다. 그 결과를 <표 10>에 표시하였다. 

<표 10> 가설검증모형의 세부경로 분석 결과

가설의 세부 경로 Estimate p
경로차이

t값

변혁적 리더십 → 긍정
심리
자본

.087 ***
5.613

진성 리더십 → .390 ***

변혁적 리더십 → 변화
지지
행동

.016 .225
4.847

진성 리더십 → .157 ***

분석 결과, 변혁적 리더십과 진성 리더십이 긍정심리자본에 

미치는 영향력에 대한 경로 차이 검정 t값은 5.613으로 기준

인 1.96보다 크게 나타났다. 즉, 두 리더십 모두 구성원의 긍

정심리자본을 축적시키지만 통계적으로 유의한 수준에서 진

성 리더십의 효과가 더 큰 것을 알 수 있다. 
또한 두 리더십이 변화지지행동에 미치는 영향력의 차이 또

한 4.847의 값으로 통계적으로 유의미한 것을 알 수 있다. 다

시 말해, 진성 리더십이 변화지지행동을 유발하는데 더 효과

적이라는 것을 통계적으로 검증한 것이다. 
이와 같은 결과는 오늘날 리더에게 있어 중요한 시사점을 

가설의 세부 경로 Estimate S.E. C.R p

가설 1.
변혁적
리더십

→ 긍정
심리
자본

.087 .027 3.253 ***

가설 2
진성
리더십

→ .390 .044 8.933 ***

가설 3.
변혁적
리더십

→ 변화
지지
행동

.016 .013 1.213 .225

가설 4
진성
리더십

→ .157 .025 6.194 ***

가설 5.
긍정
심리
자본

→
변화
지지
행동

.586 .040 14.783 ***
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제공해줄 단초가 될 것이다. 

Ⅴ. 연구 결론 및 한계

본 연구의 가설검증 결과는 중소기업에서 상사의 변혁적 리

더십과 진성 리더십 모두가 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 

미치며, 진성 리더십은 구성원들의 변화지지행동에 유의미한 

영향을 미치지만 변혁적 리더십은 구성원들의 변화지지행동

에 통계적으로 유의한 수준에서 영향을 미치지 못하는 것과 

구성원들의 긍정심리자본은 변화지지행동에 유의미한 정(+)의 

영향을 미친다는 것이다. 또한 구성원들의 긍정심리자본은 상

사의 변혁적 리더십과 진성 리더십이 변화지지행동에 영향을 

줄 때의 관계를 매개한다는 것이다. 이러한 연구결과와 관련

하여 중소기업에서 구성원들의 변화지지행동을 높이기 위해 

갖추어야할 상사들의 리더십에서 다음과 같이 유의미한 시사

점을 정리하였다.
첫째, 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십과 진성 리더십 

모두가 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이것은 중소기업이 아닌 다른 규모의 조직에서 상사의 리

더십이 집단 구성원들의 긍정심리자본에 긍정적인 영향을 미

친다는 선행연구의 결과와 같이 중소기업에서의 구성원들에

게도 동일하게 상사들의 리더십이 긍정심리자본에 정(+)의 영

향을 미친다는 것을 지지하는 의미가 있다.  
둘째, 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십이 구성원들의 변

화지지행동에 정(+)의 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 
본 연구에서는 변혁적 리더십과 진성 리더십을 함께 독립변

수로 투입하여 각각의 리더십이 변화지지행동에 어떻게 영향

을 미치는지 비교 해 보려는 의도가 포함되어 있었다.
결과적으로 변혁적 리더십과 진성 리더십을 함께 독립변수

로 투입하였을 때 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십이 구

성원의 변화지지행동에 영향을 미치지 않는다는 연구결과는 

변혁적 리더십의 영향력이 사라졌다는 의미이기도 하다. 
이것은 변혁적 리더십의 한계가 있다는 뜻으로 해석된다. 

Bass & Steidlmeier(1999)가 변혁적인 겉모습은 있지만 내면의 

진실성과 진정성이 결여되어 있는 상사의 변혁적 리더십 스

킬과 평소의 언행 간에 차이가 있고 상사가 보여 준 비전이 

상사 자신만의 이익을 도모하는 것이었다면 이런 상사는 진

정한 변혁적 러더라고 할 수 없다는 연구결과를 지지하는 결

과이다. 
셋째, 중소기업에서 상사의 진성 리더십은 구성원들의 변화

지지행동에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과가 나왔다. 이

것은 구성원들의 변화지지행동에 긍정적인 영향을 주기 위해

서는 상사들의 진정성 있는 자아인식(self-awareness)과 내재화

된 도덕적 관점(internalized moral perspective) 그리고 관계적 

투명성(relational transparency)과 균형잡힌 정보처리(balanced 
processing of information) 등의 진성 리더십을 평상시에 발휘

해야 한다는 것을 의미한다. 

넷째, 긍정심리자본은 변혁적 리더십과 변화지지행동 간의 

관계를 매개하는 것으로 나타났다. 이것은 본 연구에서 실증

된 바와 같이 중소기업에서 구성원들의 변화지지행동을 높이

기 위해서는 구성원의 긍정심리자본이 높아져야 한다는 것을 

의미한다. 특히, 중소기업에서 상사의 변혁적 리더십이 구성

원들의 변화지지행동에 직접적으로 정(+)의 영향을 미치지는 

않는 결과가 나왔지만 긍정심리자본을 매개변수로 활용하면 

변화지지행동에 직접효과(완전매개)의 영향을 미치기 때문에 

더욱 더 구성원이 자기효율성, 희망, 낙관주의, 회복력 등의  

긍정심리자본을 가질 수 있도록  진정성 있는 변혁적 리더십

을 발휘해야 할 필요성이 있다. 
다섯째, 긍정심리자본은 진성 리더십과 변화지지행동 간의 

관계를 매개하는 것으로 나타났다. 예측한 대로 중소기업에서 

구성원들의 긍정심리자본이 상사의 진성 리더십과 구성원들

의 변화지지행동의 관계에서 간접효과(부분매개)의 영향을 주

는 것이다. 상사는 구성원이 주어진 환경에서 긍정적 감정을 

가지고 진취적인 사고와 행동을 하도록 진성 리더십을 발휘

해야만 한다는 시사점을 도출할 수 있다.
여섯째, 비록 본 연구가설에는 정립되지 않았으나 변수 간 

영향관계를 검증한 후, 추가적으로 변혁적 리더십과 진성 리

더십의 효과에 있어 경로차이검정을 진행하였다. 변혁적 리더

십과 진성 리더십이 긍정심리자본에 미치는 영향력에 대한 

경로 차이 검정을 한 결과 두 리더십 모두 구성원의 긍정심

리자본을 축적시키지만 통계적으로 유의한 수준에서 진성 리

더십의 효과가 더 큰 것을 알 수 있다. 
또한 두 리더십이 변화지지행동에 미치는 영향력의 차이검

정도 통계적으로 유의미하게 나왔다. 다시 말해, 진성 리더십

이 변혁적 리더십 보다 변화지지행동을 유발하는데 더 효과

적이라는 것을 통계적으로 검증한 것이다. 
이와 같은 결과는 오늘날 리더에게 있어 중요한 시사점을 

제공해줄 단초가 될 것이다. 
본 연구는 실증연구를 진행함에 있어 연구의 완성도 측면에

서 다음과 같은 한계점을 가지며 이를 보완하는 후속연구를 

통해 해당 연구의 일반화를 위한 추가검증이 필요하다.
첫째, 본 연구는 중소기업의 구성원이 직속상사가 변혁적 

리더십과 진성 리더십을 발휘하는 것을 생각하며 설문에 답

을 하는 형태로 진행되었으나 실제로 연구대상이 된 중소기

업의 리더들이 변혁적 리더십 및 진성 리더십을 발휘하고 있

는지의 여부는 불명확한 것이 사실이다. 이미 리더십 교육을 

통하여 변혁적 리더십 및 진성 리더십을 발휘하고 있다면 좀 

더 의미 있는 연구가 될 수도 있었으나 그렇지 못한 것에 한

계점을 가지고 있다. 향후 조직 차원에서 장기적인 리더십 교

육을 진행한 후에 본 연구를 진행한다면 조직 구성원들이 보

다 명확하게 응답할 수 있을 것이다.  
둘째, 본 연구는 설문조사 및 자료수집 범위를 서울 · 경기 

수도권에 있는 중소기업에 한하여 진행하였기에 연구 결과를 

일반화 하는데 제한점을 갖는다. 따라서, 다른 지역으로 표본

의 범위를 확장하여 본 연구결과의 일반화 가능성을 검토할 
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필요가 있다.
셋째, 본 연구는 횡단적 연구로 진행되었으며 리더십의 영

향력을 검증하는 것이기 때문에 시간적 변화를 반영한 종단

적 연구를 통해 변수들 간의 인과관계를 장기간에 걸쳐 검증

할 필요가 있다.
넷째, 변화지지행동에 영향을 미치는 결정요인으로 변혁적 

리더십 및 진성 리더십 외에 윤리적 리더십이나 서번트 리더

십 등의 관련된 보다 다양한 변수를 추가하여 후속연구를 진

행할 필요가 있다. 
다섯째, 본 연구에서는 변혁적 리더십 및 진성 리더십과 변

화지지행동 간의 매개변수로 긍정심리자본을 채택하여 실증

을 했지만 윤리적 리더십을 매개변수로 채택해서 연구하는 

것이나 긍정심리자본을 조절변수로 채택하여 연구해 보는 것

도 의미가 있을 것이다. 
앞으로 본 연구의 실증결과들을 보완하고 진정한 변화지지

행동의 결정요인과 매개효과 및 조절효과를 다양한 차원으로 

분석하는 후속 연구를 통해 중소기업의 발전에 도움이 되는 

더욱 더 유의미한 실증 연구들이 계속되기를 바란다.
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An Effects of Authentic Leadership and Transformational Leadership

on Change Supportive Behavior in Small and Medium-size Business:

Focused on Mediating Effect of Positive Psychological Capital

Kim Kyu Han*

Huh Chul Moo**

Abstract

Today, a growing number of companies are in trouble because leaders are lack of authentic leadership. Small and midium sized 
companies have the same issue. To correct the issue, there must be a real change in the relationship between managers and employees 
of the company as well as outside the company.

In 21st century, authentic leadership is required. However, the research about determinants of change supportive behavior is not 
sufficient. Therefore, the purpose of this study is how manager’s transformational leadership and authentic leadership affects change 
supportive behavior of employees in small and midium sized companies. The study also has to prove the role of positive psychological 
capital as a parameter.

Data were collected from 424 employees working for small and midium sized companies in metropolitan area around Seoul and 
Gyeonggi.

The data were analyzed using statistical package SPSS ver.21.0 and AMOS ver.18.0.
Based on the research, First, the transformational leadership does not affect the change supportive behavior. However, authentic 

leadership affects the change supportive behavior.
Also, positive psychological capital playes a role as parameter when transformational and authentic leadership, that are independent 

variable, affect change supportive behavior.
On the other hand, the research shows that authentic leadership has more influence than transformational leadership on positive 

psychological capital. 
Transformational leadership without genuine attitude cannot affect change support behavior of employees in small and medium sized 

companies. Therefore, to affect change supportive behavior of employee, authentic leadership with genuine mind is required.
After discussing the conclusions and implications of this study. the direction of the study for the follow – up study was suggested. 

Keywords: Authentics Leadership, Transfomational Leadership, Chang Support Behavior, Positive Psychological Capital Content Validity, 
Self-efficacy
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