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요  약  본 연구는 대부분이 중소기업 내 리더십 개발 실행의 채택에 대해 거의 알지 못하여 채택의 선례가 불분명하고, 

다른 중소기업 HR실행의 채택을 설명하는 요소가 리더십 개발과 관련이 있는지도 불분명하다는 선행연구에 기초하여, 

유용한 측정 방법을 제시하고자 하였다. 본 연구의 실증분석을 위하여 앞서 제시된 선행연구를 토대로 HRM 전략 적합

성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향에 대해 살펴보고, 소유경영자의 리더십 개발 태도의 매개 효과를 검증해보았다. 

설문 문항은 선행연구에서 사용되어 검증된 설문을 바탕으로 설정하였으며, 실증분석을 위해 300부의 설문지를 회수, 

회수된 설문지 전체를 통계분석에 사용하였다. HRM 전략 적합성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향을 분석한 결과, 

통계적으로 유의성이 있는 것으로 검증되었다. 또한, HRM 전략 적합성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향 관계에서 

소유경영자의 리더십 개발 태도의 매개 효과를 확인할 수 있었다. 향후 연구는 연구 초점을 확대하고 본 연구에 포함되

지 않은 변수들을 고려하여 실제 실행에 투자하는 것이 유용하도록 해야 할 것이다. 

주제어 : 중소기업, HRM 전략 적합성, 리더십 개발, 리더십 개발 실행, 소유경영자

Abstract  This study attempted to suggest a useful measurement method based on previous. For the 

empirical analysis of this study, based on the previous studies presented above, the effect of HRM 

strategy fit on leadership development execution was examined, and the mediating effect of the 

leadership development attitude of the owner-managers was verified. The questionnaire was set based 

on the questionnaire verified and used in previous studies, and for empirical analysis, 300 paper of the 

questionnaire were collected and the entire collected questionnaire was used for statistical analysis. As 

a result of analyzing the effect of HRM strategy fit on leadership development execution, it was verified 

to be statistically significant. 
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1. 서론 

리더십 개발은 중소기업에 중요할 뿐만 아니라

(Fuller-Love, 2006[13]; Mitchelmore and Rowley, 

2013[29]) 구현도 어렵다(Thorpe et al.,2009[42]). 중

소기업은 일반적으로 공식적인 리더십 개발 실행이 부족

하고, 내부 리더십 개발 및 전문지식 개발 실행 등을 하

지 않는 경우가 대부분이다(Smallbone et al., 

2015[38]; Thorpe et al., 2009[42]). 관리자는 시간이 

제한되어 있으므로 공식적인 리더십 개발을 수행할 기회

가 거의 없는 반면(Gibb, 2009[16]), 소유경영자는 리더

십 개발을 위한 시간이 제한되어 있다(Chadwick et al., 

2012[4]). 중소기업은 비공식적인 리더십 개발 관행의 

범위가 더 넓다는 점에서 장점이 있으며(Smith and 

morse, 2005[39]), 소유경영자의 근접성이 관찰 개발을 

촉진할 수 있다(Kempster and Parry, 2014[21]). 

자원 제한 조건에서 운영해야 하는 필요성을 고려할 

때 중소기업 성과에 있어 경영의 질은 매우 중요하다. 중

소기업 관리자는 전략적 역할과 운영적 역할을 모두 수

행하지만, 이러한 역할 전반에 걸쳐 다양한 역량과 기술

을 보유할 가능성이 높다(Lubatkin et al., 2006[24]). 

리더십 개발 실행의 채택은 상당한 직간접 성과 보상으

로 귀결되어야 하며(Teo et al., 2011[41])직원 관리도 

개선되어야 한다(Schloser, 2015[35]). 

리더십 개발은 중소기업이 관리자 인적 자본을 강화하

고(Subramony, 2009[40]) 중소기업 전략에 부합하는 

고유한 경영 자원을 개발하는 데 도움이 될 수 있다

(Polyhart, 2006[34]). 자원 기반 관점은 중소기업이 외

부의 우발상황에 대응하기 위해 내부 역량과 고유한 자

원을 개발한다는 것을 시사한다(Oliver, 1991[32]). 따라

서 중소기업은 경영개발을 목표로 해야 한다(Mabey 

and Ramirez, 2005[25]). 이러한 논쟁에 따라, 중소기

업은 공식적이고 비공식적인 관행에 따라 전략 도출과 

연계된 리더십 개발 관행을 채택할 필요가 있다. 비공식

적 관행은 표준이며 실용적이고 경험적인 방식으로 발전

하는 리더를 포함한다(Leitch et al., 2013[23]; Shaw 

and conway, 2000[36]). 복잡한 자원 기반 이론은 이

러한 관행이 SME 운영에 대한 동기성을 고려할 때 중요

한 자원임을 시사한다(Colbert, 2007[7]).

대부분이 중소기업 내 리더십 개발 실행의 채택에 대

해 거의 알지 못하기 때문에 채택의 선례가 불분명하다

(Behrends, 2007[2]; Marchington and suter, 

2013[26]; Sheehan, 2014[37]). 또한, 다른 중소기업 

HR실행의 채택을 설명하는 요소가 리더십 개발과 관련이 

있는지도 불분명하다(Behrends, 2007[2]; Marchington 

and Suter, 2013[26]; Sheehan, 2014[37]). 따라서 본 

연구를 통해 유용한 측정 방법을 제시하고자 한다. 

리더십 개발에 있어 HRM-전략 적합성과 리더십 개발 

간의 관계를 검토하는 연구는 거의 없다. 자원 기반 및 

지속적 관점은 중소기업이 리더십 개발 실행과 관련된 

전략적 선택에서 서로 다를 것임을 시사한다

(Messersmith and Guthrie, 2010[28]). 또한, 소유경

영자는 중소기업에서 의사 결정을 지배하며(Gibb, 

2009[16]), 책임을 위임하고 다른 사람을 개발하는 것을 

꺼린다.(Perren and Grant, 2001[33]). 주의 기반 관점

(Ocasio, 1997[31])과 상위 계층 이론(upper echelons 

theory)(Hambrick, 2007[18])과 일관되게 본 연구에서

는 소유경영자의 리더십 개발 태도가 리더십 개발 실행

에 미치는 매개 효과를 조사한다. 

몇 가지 이론적 관점에서 통찰력을 사용하여 리더십 

개발 실행의 선행 요소인 HRM-전략 적합성을 이용해 

조사하는 모델을 개발하였다. 또한, 리더십 개발에 대한 

소유경영자의 태도가 HRM-전략 적합성을 매개하는지를 

검증한다.

2. 이론적 고찰

2.1 중소기업 리더십 개발 및 리더십 개발 실행

    (Practices)

중소기업의 리더십 개발에 관한 문헌은 세 가지 범주

로 나뉜다. 첫째, 소유경영자와 그들이 수행하는 리더십 

역할 및 개발 필요성 연구(Chen, 2007[5]; Gibb, 

2009[16]). 둘째, 소유경영자와 일반 관리자에 초점을 맞

춘 역량과 발전에 대한 연구(Gray and Mabey, 

2005[17]; Matlay, 2000[27]). 셋째, 관찰 학습, 대화 및 

경험기반과 같은 프로세스를 강조하는 관리 학습을 탐구

하는 연구(Higgins et al., 2013[19]; Thorpe et al., 

2009[42])이다. 중소기업에서 리더십 개발의 의미는 개

념적으로 명확하지 않다. 리더십 개발은 일반적으로 개별 

리더 역량, 기술, 태도(Day et al., 2014[10]; Leitch et 

al., 2013[23]) 또는 Day(2011)가 설명하는 리더십의 개

인 내적 차원에 초점을 맞춘 ‘리더 개발’을 의미한다.[9] 

대인관계, 집단적, 문맥적 리더십 개발의 개념은 아직 초

기 단계 연구에 지나지 않는다. 

리더십 개발 실행은 공식적인 것에서 비공식적인 것까
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지 다양할 수 있다. 공식적인 것으로의 접근방식은 리더

십이 개인적 속성이나 리더 역량에 관한 것이라는 측면

이 강하다. 소유경영자를 통한 리더십 개발 실행은 리더 

역량을 강화하여 소유경영자의 의사 결정 권한을 감소시

키기 때문에 공식적인 실행의 채택이 아닌 비공식적인 

실행의 채택으로 보아야 한다. 공식적인 리더십 개발 실

행에는 강의실 기반 실습, 멘토링, 코칭 및 다중 소스 피

드백 프로세스가 포함된다(Gaeavan et al., 2014[15]). 

비공식적인 리더십 개발 실행은 일상적인 업무 프로세스의 

일부로 집단 능력과 개발을 강조하는 접근방식을 나타낸다

(Garavan et al., 2009[14]; Leitch et al., 2013[23]). 

2.2 HRM-전략 적합성 및 리더십 개발 실행 

HRM-전략 적합은 HRM과 전략 사이의 연계가 비즈

니스 성공에 중요하기 때문에 중소기업이 리더십 개발 

실행을 채택하고 구현할 것이라는 아이디어를 포착하고 

있다(Way and Johnson, 2005[43]). 중소기업은 전략

적 목표와 일치하는 HRM 실행의 하위 집합으로 리더십 

개발 실행을 채택할 수 있다(Clarke and Higgs, 

2015[6]). 리더십 개발에 대한 이러한 분석은 비즈니스 

전략이 리더십 개발과 관련된 중요한 요소라는 것을 드

러낸다. 따라서, 중소기업은 리더십 개발 실행을 기업의 

전략적 요구사항에 맞출 것이다. Best-fit theory는 

HRM 실천이 확고한 전략에 적합하다는 것을 보장하는 

것의 중요성을 강조한다(Wright et al., 2001a[44]). 중

소기업은 강력한 HRM 전략 적합성을 달성할 때 더 효과

적일 것이다(Wright et al., 1994[45]). 이러한 수직적 

통합 또는 적합성은 리더십 개발에 대한 전략적 접근에 

매우 중요하다. 

Baird과 Meshoulam은 수직 적합성과 기업 개발 단

계 사이의 관계를 강조했다(Baird and Meshoulam, 

1998[1]). 이는 복잡한 자원 기반(complex resource-based)

과 일관되게 중소기업이 비공식적이고 리더십 개발 실행

을 채택할 것임을 시사한다. 중소기업이 성장함에 따라 

단순화되고 HRM 실무와 전략의 공식적인 일치가 거의 

없으므로 HRM-전략 적합성은 중소기업 성과에 역동적

이다(Chadwick et al., 2012[6]). 운영 및 전략적인 문

제와 경쟁적인 요구로 인해 리더십 개발에 대한 관성이 

제한 될 수 있다. 다만 중소기업 관리자들이 운영 핵심에 

근접해 있으므로 전략 수립은 물론 시행의 근본적 요소

라는 상반된 시각도 있다. 따라서 전략과 일치하는 리더

십 개발 실행에 대해 더 잘 알게 될 것이다(Lubatkin et 

al., 2006[23]). 따라서 다음과 같은 가설을 설정한다. 

가설 1. 중소기업 내에서 HRM-전략 적합성의 정도는 리

더십 개발 실행의 존재에 유의한 영향을 미칠 것

이다.

가설 1-1. 중소기업 내에서 HRM-전략 적합성의 정도는 

공식 리더십 개발 실행의 존재에 유의한 영향

을 미칠 것이다.

가설 1-2. 중소기업 내에서 HRM-전략 적합성의 정도는 

비공식 리더십 개발 실행의 존재에 유의한 영

향을 미칠 것이다.

2.3 소유경영자의 리더십 개발 태도 및 리더십 개발 

    실행  

본 연구에서는 소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도

의 매개 역할, 매개 영향력을 설명하기 위해 두 가지 이

론적 관점을 사용하고자 한다. 상위계층이론(upper 

echelons theory)(Hambrick, 2007[18])의 논리를 채택

하면 리더십 개발에 대한 소유경영자의 가치와 태도 차

이가 채택된 실행에 반영될 것이다. 이 이론은 소유경영

자의 의사 결정이 기술적인 문제라기보다는 해석적인 문

제임을 시사한다. 따라서 소유경영자는 리더십 개발에 

관한 의사 결정을 인식할 것이다. 가치관과 태도에 영향

을 받는 고도로 개인화된 시각을 통해, Wynaczyk 외 연

구진은 소유경영자가 공식적인 리더십 개발에 부정적인 

태도를 보일 수 있다는 것을 발견했다. 그러나 경험적 방

법으로 학습한다는 점을 고려할 때, 그들은 또한 비공식 

리더십 개발 실행에 대해 더 긍정적인 태도를 보일 수 있

다(Wynaczyk et al., 1993[46]) 그러나 Klass 외 연구

진은 HR 실행 이전에 노출된 소유경영자가 그러한 실행

이 갖는 가치를 더 잘 이해할 수 있다는 것을 발견했다

(Klass et al., 2010[22]). 따라서 상위계층이론(upper 

echelons theory)의 논리에 따라, 중소기업들은 리더십 

개발 실행을 채택 하는 데 있어 다를 것이다. 

이러한 관심 준거 관점(Attention-based view of 

the firm)은 중소기업이 리더십 개발 실행을 채택하는 

데 있어 가장 큰 장벽 중 하나가 소유경영자의 경영 관심 

부족, 즉 소유경영자가 리더십 개발의 중요성을 인식하지 

못한다는 점을 시사한다. 중소기업 소유경영자는 위임할 

기회가 적은 여러 책임과 결합하여 시간 제약을 경험한

다. 그러나 리더십 문제에 대해서 초점을 맞춘다면 리더

십 개발 실행이 촉진될 것이다(Chadwick et al, 

2014[3]). 대부분 중소기업은 전문화된 리더십 운영 전
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문지식이 부족하므로 리더십 개발 실행에 대해 소유경영

자의 높은 관심은 특히 중요하다. 

그러나, 소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도는 리

더십 개발 방법의 채택에 직접적으로 영향을 미친다. 중

소기업은 전략 적합 문제, 규제 압력, 공급업체 또는 고객

의 요구 및 특정 기술 부족에 대응하기 위해 리더십 개발 

실행을 채택할 수 있다. 이러한 기업들은 유사한 자원 구

성, 틈새시장, 경쟁 및 제도적 압력을 가질 수 있지만, 모

두 선도적 개발 실행을 채택하지는 않을 수 있다. 따라서 

본 연구에서는 리더십 개발 실행에 대한 소유경영자의 

태도가 HRM 전략 적합성과 리더십 개발 실행 사이의 관

계를 매개할 것으로 가정하고, 다음과 같이 가설을 설정

한다. 

가설 2. 소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도는 HRM 

전략 적합성과 리더십 개발 실행의 존재 사이에

서 매개 역할을 할 것이다.

가설 2-1. 소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도는 

HRM 전략 적합성과 공식 리더십 개발 실행

의 존재 사이에서 매개 역할을 할 것이다.

가설 2-2. 소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도는 

HRM 전략 적합성과 비공식 리더십 개발 실

행의 존재사이에서 매개 역할을 할 것이다.

3. 연구모형 및 방법론

3.1 연구모형

본 연구의 목적은 대부분이 중소기업 내 리더십 개발 

실행의 채택에 대해 거의 알지 못하기 때문에 채택의 선

례가 불분명하고, 다른 중소기업 HR실행의 채택을 설명하

는 요소가 리더십 개발과 관련이 있는지도 불분명함에 따

라 본 연구를 통해 유용한 측정 방법을 제시하는 데 있다. 

본 연구의 실증분석을 위하여 앞서 제시된 선행연구를 

참고하여 HRM 전략 적합성, 소유경영자의 리더십 개발 

태도, 리더십 개발 실행의 존재로 구분하여 HRM 전략 

적합성과 리더십 개발 실행의 존재 간의 관계를 살펴보

고, HRM 전략 적합성과 리더십 개발 실행의 존재 사이

에 소유경영자의 리더십 개발 태도의 매개 효과를 검증

해보고자 하였다.

Owner-
manager 

Attitudes to 
leadership 

Development

H1

H2a
HRM-

Strategy Fit

Leadership 
Development 

Practices
(Presence)
l formal
l Informal

H2b

Fig. 1. Research Model

3.2 연구방법론

3.2.1 자료의 수집 및 분석

본 연구는 실증분석이 이루어지기 전에 설문항목이 연

구모형의 구성개념에 적절하게 반영되는지 확인하기 위

해 ‘국내 2021년 우수 HRD 중소기업’으로 선정된 61개

의 기업의 소유경영자와 관리자급 구성원을 대상으로 사

전조사(Pre-test)를 실시하였다. 온라인 및 전화 조사를 

통해 응답자들과의 소통으로 설문항목 중 이해가 어렵거

나 구성개념을 적절하게 반영하지 못하는 설문항목을 수

정하였다. 여러 차례의 수정과정을 통해 최종 설문에서 

사용될 총 3개의 구성개념에 대해 60개의 측정항목이 개

발되었다. 

본 실증분석을 위해 시행한 설문조사는 국내 중소기업 

소유경영자 및 관리자(과장급 이상) 구성원을 대상으로 

실시되었다. 한국 중소기업 분류 기준에 따라 조사대상을 

설정하였으며, 인사부서와 리더십 개발 실행이 원활히 이

루어질 것으로 생각하는 직원 수 50명 이상, 운영 5년 이

상의 중소기업을 대상으로 설문지를 배부하여 총 300부

를 회수, 회수된 설문지를 통계분석에 사용하였다. 

3.2.2 구성개념의 측정항목

1) HRM-전략 적합성

HRM-전략 적합성은 Ngo et al.,(2011) and Fey et 

al.,(2000)으로부터 도출된 9개 항목 척도를 사용하여 측

정되었다. 예시 항목으로는 ‘HRM 실행은 기업의 사업 

전략과 연계되어 있다’와 ‘HRM 실행은 기업이 전략적으

로 사고하는 데 도움이 된다’가 있다. Likert 5점 척도로 

조사하며 5점을 ‘강력하게 동의한다’로 정의한다.

2) 소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도

소유경영자의 리더십 개발에 대한 태도는 Hurtz and 
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Williams(2009)와 Ford and Noe(1987)의 품목을 결

합한 7개 항목 척도를 사용하여 측정되었다. 예시 항목으

로는 ‘나/나의 CEO는 리더십 개발을 우선순위로 인식한

다.’, ‘나/나의 CEO는 리더십 개발을 지원한다.’, 등이 있

다. Likert 5점 척도로 조사하며 5점을 ‘강력하게 동의한

다’로 정의한다.

3) 리더십 개발 실행

리더십 개발 실행은 Day(2000)와 Garavan et 

al.,(2009)의 문헌에서 개발한 척도를 사용하여 리더십 

개발 실행에 대한 항목을 측정한다. 소유경영자들에게 회

사에서 리더십 개발을 위해 실행하고 있는 여부 표기를 

요청한다. (공식 18개 문항, 비공식 10개 문항)

4. 실증분석결과

4.1 타당성 및 신뢰성 분석

본 연구는 타당성 분석을 위하여 SPSS 26.0의 요인분

석을 사용하여 변수들의 타당성을 분석하였으며, 요인적

재량이 0.5 이상이고, 아이겐 값은 전체적으로 1.0 이상

의 값을 기준으로 하여 요인분석을 시행하였다. 신뢰도 

분석결과, Cronbach‘s ⍺ 계수가 모두 0.7 이상으로 높

게 나타나, 신뢰도는 양호한 것으로 판단되었다. 따라서 

신뢰도를 저해하는 문항은 없는 것으로 평가되었다.

4.2 상관관계 분석 

본 연구의 연구모형의 각 구성개념 간의 상관관계를 

확인하기 위해 피어슨의 상관관계 분석을 실시하였다. 그 

결과 모두 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관계를 보였다.

Variables 1 2 3 4

HSF 1 　 　

OLA .707** 1 　

LDP-F -.559** -.608** 1

LDP-IF -.390** -.335** .441** 1

*P < .05, **P < .01

Table 2. Descriptive Statistics and Correlations

4.3 가설검증

4.3.1 HRM 전략 적합성과 리더십 개발 실행 간의 

     관계 검증

HRM 전략 적합성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향

1 2 3 4
Cronbach‘s 

α

HSF5 .740 -.130 .126 -.164

.914

HSF3 .736 -.115 .214 -.105

HSF6 .732 -.160 .168 -.218

HSF8 .717 -.129 .238 -.259

HSF2 .716 -.178 .294 -.120

HSF1 .715 -.228 .210 -.076

HSF9 .637 -.243 .247 -.143

HSF7 .593 -.263 .318 -.086

HSF4 .586 -.233 .299 -.139

LDP1 -.268 .708 -.068 -.016

.832

LDP15 -.152 .604 -.197 .036

LDP5 -.148 .551 .006 .117

LDP7 .059 .531 -.261 .066

LDP2 -.322 .519 -.032 .142

LDP13 -.110 .511 -.159 -.004

LDP3 -.038 .507 -.278 .045

Table 1. Feasibility and Reliability Analysis Results

LDP6 -.212 .500 .115 .197

LDP14 -.138 .477 -.136 .097

LDP16 -.150 .473 -.251 .084

LDP18 -.119 .467 -.135 .269

LDP12 .015 .421 -.176 .291

LDP4 -.060 .417 -.247 .157

LDP10 -.165 .398 -.010 .157

LDP9 -.253 .319 -.229 .206

LDP11 -.061 .259 -.137 .126

OLA4 .270 -.204 .780 -.086

.924

OLA5 .326 -.202 .732 -.089

OLA3 .313 -.194 .705 -.124

OLA1 .357 -.227 .695 -.053

OLA2 .364 -.283 .662 -.143

OLA7 .363 -.297 .641 -.099

OLA6 .462 -.284 .608 -.189

LDP20 -.077 .060 .070 .669

.794

LDP25 .014 .164 -.154 .618

LDP24 .048 .158 -.188 .614

LDP21 -.077 .136 -.035 .583

LDP23 -.116 .109 -.150 .581

LDP19 -.191 -.002 -.092 .574

LDP26 -.229 .102 .072 .568

LDP28 -.150 .010 -.030 .537

LDP22 -.094 .204 -.0901 .524

LDP27 -.170 .197 -.035 .363

KMO(Kaiser-Meyer-Olkin) .921

Bartlett＇Test of Sphericity
Chi-Square 5506.651

df(p) 861(.000)
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을 분석하기 위해 첫 번째로, HRM 전략 적합성을 독립

변수로 공식 리더십 개발 실행을 종속변수로 설정하여 

회귀분석을 시행한 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하

게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 약 31.3%(수정된 R

제곱은 31.0%)로 나타났다. 한편 더빈왓슨 통계량은 

1.884로 2에 근사한 값을 보여주고 있으므로 잔차의 독

립성 가정에는 문제가 없는 것으로 평가된다. 

Model

Depen var : Leadership Development 
Practices(Formal)

R²=.313, Modified R²=.310, F=135.463(.000)

Indep var B S.E Beta t-value p-value

Constant 36.872 1.013 36.384 .000

HSF -.361 0.031 -.559 -11.639 .000

*P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 3. Analysis between HRM-Strategy Fit and 

Leadership Development Practices(Formal)

HRM 전략 적합성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향

을 분석하기 위해 두 번째로, HRM 전략 적합성을 독립

변수로 비공식 리더십 개발 실행을 종속변수로 설정하여 

회귀분석을 시행한 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하

게 나타났으며, 회귀모형의 설명력은 약 15.2%(수정된 R 

제곱은 14.9%)로 나타났다. 한편 더빈왓슨 통계량은 

1.888로 2에 근사한 값을 보여주고 있으므로 잔차의 독

립성 가정에는 문제가 없는 것으로 평가된다. 

Model

Depen var : Leadership Development 
Practices(Informal)

R²=.152, Modified R²=.149, F=53.538(.000)

Indep var B S.E Beta t-value p-value

Constant 16.069 0.667 24.097 .000

HSF -.149 0.020 -.039 -7.317 .000

*P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 4. Analysis between HRM-Strategy Fit and 

Leadership Development Practices(Informal)

이러한 결과는 HRM 전략 적합성은 HRM과 전략 사

이의 연계가 비즈니스 성공에 중요하기 때문에 중소기업

이 리더십 개발 실행을 채택하고 구현할 것이다(Way 

and Johnson, 2005), 중소기업은 전략적 목표와 일치

하는 HRM 실행의 하위 집합으로 리더십 개발 실행을 채

택할 수 있다(Clarke and Higgs, 2015)는 기존 연구 결

과를 증명하였다. 즉, 중소기업은 강력한 HRM 전략 적

합성을 달성할 때 더 효과적이므로 리더십 개발에 대한 

전략적 접근에 매우 중요 할 것으로 보인다. 또한, 중소기

업이 비공식적인 리더십 개발 실행을 채택할 것이라는 

기존 연구에 나아가 공식적인 리더십 개발 실행도 채택

하고 있는 것으로 나타났다. 이는 조화롭게 발전시켜 나

가는 것도 필요할 것으로 판단된다. 따라서 HRM 전략 

적합성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향을 분석한 가

설1은 채택되었다. 

4.3.2 매개 효과 검증 

소유경영자의 리더십 개발 태도가 HRM 전략 적합성

과 리더십 개발 실행의 관계를 매개하는지 분석하고자 

Baron과 Kenny의 3단계 매개 회귀분석 기법을 이용하

여 검증하였다. 검증결과는 <Table 5>, <Table 6>에 제

시하였다. <Table 5>는 HRM 전략 적합성과 공식 리더

십 개발 실행의 관계를 소유경영자의 리더십 개발 태도

가 매개하는지 분석한 결과이다. 제1단계 회귀분석 결과, 

독립변수인 HRM 전략 적합성(β=.707, t=17.240, 

p=.000)이 매개변수인 소유경영자의 리더십 개발 태도

에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

HRM 전략 적합성을 독립변수로 공식 리더십 개발 실행

을 종속변수로 제2단계 회귀분석 결과, 독립변수 HRM 

전략 적합성의 회귀계수 β(β=-.559, t=-11.639, 

p=.000)는 종속변수인 공식 리더십 개발 실행에 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 제3단계 회귀분석에서 독립변수 

HRM 전략 적합성의 회귀계수 β((β=-.259, t=--4.088, 

p=.000), 매개변수인 소유경영자의 리더십 개발 태도(β

=.157, t=2.532, P=.012)는 종속변수인 공식 리더십 개

발 실행에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분

석되었다. 

Indep var dep var B S.E β t p

Step1 (Constant) 2.473 1.189 2.079 .038

OLA HSF .627 .036 .707 17.240 .000

Step2 (Constant) 36.872 1.013 36.384 .000

LDP-F HSF -.361 .031 -.559 -11.639 .000

Step3 (Constant) 37.635 .953 39.490 .000

LDP-F HSF -.167 .041 -.259 -4.088 .000

LDP-F OLA -.309 .046 -.424 -6.696 .000

*P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 5. Mediating Effect Analysis of Owner-manager 

Attitudes to leadership Development(LDP-F)

정리하자면, 1단계와 2단계에서 HRM 전략 적합성이 

유의하게 나타났고, 3단계에서 소유경영자의 리더십 개
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발 태도가 유의하게 나타나, 소유경영자의 리더십 개발 

태도의 영향이 통제될 때 HRM 전략 적합성의 영향이 감

소하므로, 소유경영자의 리더십 개발 태도는 매개 역할을 

한다고 볼 수 있다. 또한 3단계 모형에서 독립변수가 종

속변수에 미치는 영향이 유의하게 나왔으므로 부분 매개 

효과라고 할 수 있다. 

<Table 6>는 HRM 전략 적합성과 비공식 리더십 개

발 실행의 관계를 소유경영자의 리더십 개발 태도가 매

개하는지 분석한 결과이다. 제1단계 회귀분석 결과, 독립

변수인 HRM 전략 적합성(β=.707, t=17.240, p=.000)

이 매개변수인 소유경영자의 리더십 개발 태도에 통계적

으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. HRM 전

략 적합성을 독립변수로 공식 리더십 개발 실행을 종속

변수로 제2단계 회귀분석 결과, 독립변수 HRM 전략 적

합성의 회귀계수 β(β=-.390, t=-7.317, p=.000)는 종속

변수인 비공식 리더십 개발 실행에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 제3단계 회귀분석에서 독립변수 HRM 전

략 적합성의 회귀계수 β((β=-.307, t=--4.085, p=.000), 

매개변수인 소유경영자의 리더십 개발 태도(β=-.118, 

t=-1.563, P=.119)는 종속변수인 비공식 리더십 개발 실행

에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 

정리하자면, 1단계와 2단계에서 HRM 전략 적합성이 

유의하게 나타났고, 3단계에서 소유경영자의 리더십 개

발 태도가 유의하게 나타나, 소유경영자의 리더십 개발 

태도의 영향이 통제될 때 HRM 전략 적합성의 영향이 감

소하므로, 소유경영자의 리더십 개발 태도는 매개 역할을 

한다고 볼 수 있다. 또한 3단계 모형에서 독립변수가 종

속변수에 미치는 영향이 유의하게 나왔으므로 부분 매개 

효과라고 할 수 있다. 

Indep var dep var B S.E β t p

Step1 (Constant) 2.473 1.189 2.079 .038

OLA HSF .627 .036 .707 17.240 .000

Step2 (Constant) 16.069 .667 24.097 .000

LDP-IF HSF -.149 .020 -.390 -7.317 .000

Step3 (Constant) 16.194 .670 24.169 .000

LDP-IF HSF -.117 .029 -.307 -4.085 .000

LDP-IF OLA -.051 .032 -.118 -1.563 .119

*P < .05, **P < .01, *** P < .001

Table 6. Mediating Effect Analysis of Owner-manager 

Attitudes to leadership Development(LDP-IF)

이러한 결과는 Hambrick(2007)의 논리를 채택한 리

더십 개발에 대한 소유경영자의 가치와 태도 차이가 채

택된 실행에 반영될 것이라는 기존의 연구 결과를 증명

한다. 따라서 소유경영자는 리더십 개발에 관한 의사 결

정을 인식하고 있으며, Wynaczyk 외 연구진은 선행연

구에서 발견한 소유경영자가 공식적인 리더십 개발에 부

정적인 태도를 보인다는 결과도 증명하였다. 그러나 경험

적 방법으로 학습한다는 점을 고려할 때, 비공식 리더십 

개발 실행에 대해 더 긍정적인 태도를 보일 수 있다는 선

행연구는 부정적인 태도를 보이는 것으로 나타났다. 이

는, 점차 중소기업이 리더십 개발 실행을 채택하는 데 있

어 소유경영자의 경영 관심 부족과 소유경영자의 리더십 

개발의 중요성을 인식하지 못하고 있는 것으로 해석할 

수 있다. 리더십 문제에 대해서 좀 더 초점을 맞추어 선

행된다면 리더십 개발 실행이 촉진될 것이라 생각한다. 

5. 결론 및 논의 

본 연구는 대부분이 중소기업 내 리더십 개발 실행의 

채택에 대해 거의 알지 못하여 채택의 선례가 불분명하

고, 다른 중소기업 HR실행의 채택을 설명하는 요소가 리

더십 개발과 관련이 있는지도 불분명하다는 선행연구에 

기초하여, 본 연구를 통해 유용한 측정 방법을 제시하고

자 하였다. 

또한, 리더십 개발에 있어 HRM-전략 적합성과 리더

십 개발 간의 관계를 검토하는 연구는 거의 없으므로 몇 

가지 이론적 관점에서 통찰력을 사용하여 리더십 개발 

실행의 선행 요소인 HRM-전략 적합성을 이용해 조사하

는 모델을 개발, 이론적 고찰 및 중소기업의 HRM 및 

HRD 전략 수립에 도움이 되고자 하였다. 본 연구의 실

증분석을 위하여 앞서 제시된 선행연구를 토대로 HRM 

전략 적합성이 리더십 개발 실행에 미치는 영향에 대해 

살펴보고, 소유경영자의 리더십 개발 태도의 매개 효과를 

검증해보았다. 설문 문항은 선행연구에서 사용되어 검증

된 설문을 바탕으로 설정하였으며, 실증분석을 위해 300

부의 설문지를 회수, 회수된 설문지 전체를 통계분석에 

사용하였다. 

SPSS 26.0 통계 패키지를 이용하여 Cronbach’s α 

값으로 신뢰성을 측정, 탐색적 요인분석과 다중회귀분석, 

위계적 분석을 시행하였다. 본 연구의 실증분석 결과는 

다음과 같이 요약할 수 있다. 첫째, HRM 전략 적합성이 

리더십 개발 실행에 미치는 영향을 분석한 결과, 통계적

으로 유의성이 있는 것으로 검증되었다. 이와 같은 결과

를 토대로 중소기업은 강력한 HRM 전략 적합성을 달성
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할 때 더 효과적이므로 리더십 개발에 대한 전략적 접근

에 매우 중요 할 것으로 보인다. 또한, 중소기업이 비공식

적인 리더십 개발 실행을 채택할 것이라는 기존 연구에 

나아가 공식적인 리더십 개발 실행도 채택하고 있는 것

으로 나타났다. 이는 조화롭게 발전시켜 나가는 것도 필

요할 것으로 판단된다. 둘째, HRM 전략 적합성이 리더

십 개발 실행에 미치는 영향 관계에서 소유경영자의 리

더십 개발 태도의 매개 효과를 확인할 수 있었다. 분석결

과, 부분 매개 효과를 보여주었다. 

이상의 실증분석 결과를 종합해보면, 중소기업 리더십 

개발 실행에 있어 공식 및 비공식 리더십에 대한 실행의 

증거를 발견했다. 또한, 리더십 개발 실행에 있어 효과적

인 측정, 리더십 개발 실행의 선례를 탐구했다. HRM 전

략 적합성이 이전 연구의 연구 결과를 바탕으로 한 리더

십 개발 실행 채택에 영향을 미칠 것으로 예측하였고 이

론적 지지를 끌어냈다. 이는 향후 중소기업 리더십 개발 

연구에 실질적인 가치가 있음을 시사한다. 현재 리더십 

개발 관련 문헌에는 이러한 이론적 적용이 제한적이고 

HRM 전략 적합성의 강력한 예측은 중소기업 표본에서 

발견된 리더십 개발 실행의 다양성을 설명하는 데 도움

이 된다. 중소기업 내 인사정책과 실행에 대한 지속적이

고 심층적인 연구들이 계속되어야 한다. 다양한 규모의 

중소기업들이 리더십 개발 실행을 채택하고 있으며, 전략

적 요구사항과 일치함을 발견했다. 향후 연구는 연구 초

점을 확대하고 본 연구에 포함되지 않은 변수들을 고려

하여 실제 실행에 투자하는 것이 유용하도록 해야 할 것

이다. 중소기업은 대기업이 이용할 수 있는 상당한 자원 

기반 및 전문지식의 이점 없이 전략이나 접근방식을 개

발하여야 하므로 리더십 개발 실행에 영향을 미치는 사

례를 연구하여 향후 자원 빈곤의 문제를 신규로 설립될 

중소기업이나 기존의 중소기업 간의 정보교류를 통해 지

속해서 조사해 나가 경쟁력을 키워나가야 한다 생각된다.
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