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 요약

본 연구의 목적은 리더의 진정성 리더십과 조직구성원들의 조직동일시, 직무성과 및 이직의도 간의 관계

를 검증하는 것이다. 특히, 리더의 진정성 리더십과 조직구성원들의 직무성과와 이직의도 간의 관계에서 

조직구성원들의 조직동일시가 매개역할을 하는지를 실증적으로 분석하는 것이다. 다양한 국내 기업들에서 

근무하는 299명의 직원들을 대상으로 구조방정식모형을 통해서 연구모형과 가설을 검증하였다. 본 연구의 

검증결과, 제시된 모든 가설들이 통계적으로 유의하게 지지되었다. 즉, 리더의 진정성 리더십은 조직구성원

들의 조직동일시와 직무성과에 정(+)의 영향을 주고, 이직의도에는 부(-)의 영향을 미친다. 또한 조직구성

원들의 조직동일시는 리더의 진정성 리더십이 조직구성원들의 직무성과와 이직의도에 미치는 영향에서 부

분적으로 매개역할을 한다. 그리고 본 연구결과의 이론적/실무적 시사점과 한계점 및 향후 연구방향을 제

시하였다.
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Abstract

The purpose of this study was to explore the relationship between authentic leadership, 

organizational identification, job performance, and turnover intention. Specifically, the study 

investigated whether subordinates' organizational identification mediates the relationship 

between authentic leadership and subordinates' job performance and turnover intention. The 

study tested the mediated model using data from 299 employees working in a variety of 

organizations. The result revealed that authentic leadership was positively related to 

organizational identification and job performance but was negatively related to turnover 

intention. Further, organizational identification partially mediated the effects of authentic 

leadership on job performance and turnover intention. Theoretical and practical implications and 

limitations of the study were discussed.
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I. 서 론

21세기는 그 어느 시대보다도 변화가 빠른 시대이다. 

이러한 환경의 급격한 변화로 말미암아 모든 기업들은 

환경변화에 적응하고 성장과 발전을 위해서 지속적인 

경쟁우위를 확보하려고 한다. 기업들이 직면하는 도전

들 중에서 경쟁력이 있는 인적자본을 유지하는 것은 가

장 중요한 도전이 아닐 수 없다. 특히 우수한 인재를 확

보하여 조직의 목표를 달성하도록 동기부여 시키고 조

직에 충성하도록 만드는 것이 중요하다. 이러한 이유로 

조직 내에서 리더들의 리더십이 그 어느 때보다도 더 

많은 주목을 받고 있는 것이 현실이다. 본 연구에서는 

여러 다양한 리더십 이론들 중에서 진정성 리더십 이론

에 초점을 두고 연구를 진행하고자 한다. 진정성 리더

십은 1990년대에 미국의 사회학과 교육학 분야에서 처

음으로 소개된 리더십 이론으로서[1] 학계뿐만 아니라 

기업계에서도 관심의 대상이 되고 있다. 그 어떤 조직

도 유능하지 않은 리더를 원하지는 않을 것이다. 실제

로 진정성 리더십이 주목받고 있는 이유들 중의 하나는 

훌륭한 리더는 바로 자신을 정확히 인식하는 리더이기 

때문이다. 

또한 본 연구에서는 조직구성원들의 조직동일시에 

대해서도 초점을 두고자 한다. 모든 기업들이 역량이 

있는 직원들을 확보하고 그들이 조직에 대한 애착과 충

성을 갖도록 만들기 위해서는 조직구성원들로 하여금 

조직을 마치 자신의 일부분이라는 생각을 갖도록 만들

어 줄 필요가 있기 때문이다. 사회 정체성 이론[2]에 따

르면, 개인은 자존감을 높이려고 노력하는데, 이러한 자

존감은 사회적인 집단이나 조직에 소속됨으로써 얻게 

되고 자신이 속한 집단과 조직에 호의적인 태도를 갖고 

조직과 자신을 하나로 인식하는 조직동일시를 형성하

게 된다. 그리고 조직구성원들의 조직동일시를 높이는 

역할이 곧 리더가 수행해야할 중요한 역할이다.

오늘날 기업들은 기업의 사회적 책임과 투명경영에 

의한 기업의 이미지 제고 및 조직구성원들의 높은 도덕

수준과 윤리의식을 강조한다. 그래서 리더의 가치관이 

업무환경에 영향을 미치는데 중요한 요소들 중 하나이

다. 만약 리더가 정직하고 윤리적이며 신뢰할 수 있게 

행동한다면 이러한 행동이 조직구성원들에게 역할모델

이 되어 그들의 태도와 행동에 영향을 미칠 것이다.  

따라서, 본 연구에서는 진정성 리더십과 조직동일시

에 초점을 두고 연구모형을 검증하는 데 있다. 다시 말

해서 본 연구에서는 리더가 보이는 진정성 리더십이 조

직구성원들의 직무성과와 이직의도에 미치는 영향과 

관련하여 조직구성원들의 조직동일시가 매개역할을 하

는지 분석하는 것이다. 

II. 이론적 배경

1. 진정성 리더십
진정성 리더십(authentic leadership)이란 리더 자신

의 생각과 행동뿐만 아니라 부하들의 가치, 도덕, 지식 

및 강점 등을 정확히 인식하여 자신과 부하들의 상황에 

맞게 발휘하는 리더십이다[3]. Avolio와 Gardner 등[4]

은 진정성 리더가 리더 자신을 알고 인정하며 자신에게 

정직하고 진실한 사람이라고 주장하였다. George[5]에 

따르면, 진정성 리더는 부하들에게 진심으로 봉사하기

를 희망하고 변화를 추구하기 위해서 부하들을 동기부

여 시키며 리더 자신의 마음에서 우러나오는 애정과 열

정으로 부하들을 이끌려고 한다. 진정성 리더는 부하들

의 개인차를 가치 있게 생각하면서 인정하고 부하들의 

재능을 찾아내서 그 재능을 강점으로 키울 수 있도록 

도와주고 동기부여 시키는 사람이라고 말할 수 있다[6]. 

고대 그리스철학에서 유래된 격언인 ‘너 자신을 알라’ 

또는 ‘너 자신에게 진실 되라’는 표현은 진정성의 의미

를 반영하는 문장들이라고 볼 수 있다[7]. 다시 말해서, 

진정성 리더십은 리더 자신뿐만 아니라 타인에게도 정

직하고 진실한 모습과 행동을 보이는 리더십을 말한다

[8][9].   

Shamir와 Eilam[10]은 진정성 리더는 다음과 같은 특

성을 가진다고 하였다. 첫째, 진정성 리더는 타인의 기

대에 순응하려하기보다는 리더 자신이 믿고 따르는 가

치관을 추구하려고 하는 사람이다. 둘째, 진정성 리더는 

지위, 명성 및 개인적인 이익 등을 쫓기보다는 자신의 

신념에 의해서 동기부여 되어 있는 사람이다. 셋째, 진
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정성 리더는 타인의 견해에 따라 이끌기보다는 자신의 

생각과 관점에 따라 이끄는 사람이다. 넷째, 진정성 리

더는 리더 자신의 가치와 신념에 따라 행동하는 사람이

다. 

진정성 리더십은 네 가지 차원으로 구성되어 있다. 

네 가지 차원은 자기인식, 관계적 투명성, 균형 잡힌 정

보처리 과정 및 내재화된 도덕적 관점 등이다[3]. 첫째, 

자기인식(self-awareness)은 자신의 세상과 상황을 바

라보고 의미를 부여하는 과정이 스스로를 보는 방식에 

어떻게 영향을 미치는지를 이해하는 것이다. 자신의 장

단점의 다양한 면을 알 뿐만 아니라 타인이 어떻게 자

신을 인식하는지를 아는 것이다. 둘째, 관계적 투명성

(relational transparency)은 거짓되거나 왜곡된 자신이 

아닌 진정한 자신을 드러내는 것이다. 이러한 행동은 

부적절한 감정의 노출을 최소화하면서 정보공유와 자

신의 진실한 생각과 감정의 표현을 공공연히 노출함으

로서 신뢰를 촉진한다. 셋째, 균형 잡힌 정보처리 과정

(balanced processing)은 결정을 내리기 전에 모든 관련

된 데이터와 정보를 객관적으로 분석하는 것이다. 또한, 

자신의 생각을 고집하기보다 자신의 견해와 다른 여러 

다양한 의견들을 타인에게 구하는 것도 포함한다. 넷째, 

내재화된 도덕적 관점(internalized moral perspectives)

은 자신의 내재화된 도덕적 기준에 의해 따르게 되는 

자기조절(self-regulation)을 말한다. 다시 말해서, 집단

이나 조직 및 사회의 압력에 맞서서 내재화된 도덕적 

기준과 가치에 의해서 결정하고 행동하는 것이다. 

여러 연구자들에 의하면, 진정성 리더십은 변혁적 리

더십, 카리스마적 리더십, 서번트 리더십, 윤리적 리더

십, 영적 리더십 등과 중복되는 면이 없지 않다고 주장

한다. 그러나 진정성 리더십은 독특하고 고유한 여러 

차원을 갖고 있고 다른 리더십 이론들에 근간이 되는 

구성개념이다[11][12]. 진정성 리더십은 추종자의 개인

적 동일시와 사회적인 동일시, 심리적 강인함, 긍정적인 

감정, 직무 태도 등을 포함한 매개 메커니즘을 통해서 

역할내 성과와 역할외 성과 등과 같은 추종자의 행동에 

영향을 미친다[4]. 또한 진정성 리더십은 몰입이나 조직

시민행동과 같은 종업원들의 태도와 행동 및 성과를 예

측한다[3][13]. 

2. 조직동일시
조직동일시(organizational identification)는 조직구성

원이 자신과 조직은 하나라고 인식하고 조직의 성공과 

실패가 곧 자신의 성공과 실패라고 여기는 것으로 정의

된다[14]. 즉 조직동일시는 조직에 대한 인지된 일체감

을 말한다. 조직동일시는 왜 사람들이 조직에 가담하고, 

자발적으로 떠나고, 그들의 업무방식으로 일을 하고, 동

료들과 그들의 방식으로 상호작용하는가가 핵심이라고 

주장한다[15]. 조직구성원이 인지하는 조직의 이미지가 

조직구성원의 특성을 반영하고 동료들과 유사하게 자

신을 인식하는 조직구성원들은 조직과 더 동일시하게 

된다[16]. 따라서, 조직구성원이 조직과 더 강하게 동일

시할수록 조직의 방식으로 생각하고 조직의 이익을 위

해 행동하며 조직의 흥망성쇠가 곧 자신의 것이기에 조

직과 운명을 같이한다고 생각할 가능성이 더 크다

[14][17][18].

조직동일시는 사회 정체성 이론(social identity 

theory)에 기초한 개념이다[19][20]. 사회정체성이론에 

따르면, 사람들은 자신과 타인을 어떤 조직의 구성원, 

종교, 성별, 나이 등과 같은 다양한 사회적 범주로 분류

하는 경향이 있으며 사람마다 각기 다른 구분방식을 사

용한다[2]. Turner[20]의 주장에 의하면, 한 개인은 자

신에 대한 개인적 정체성(personal identity)에 기초할 

뿐만 아니라 자신이 속한 사회집단에 대한 사회적 정체

성(social identity)에 기초하는 긍정적인 자아개념을 형

성하기 위해 노력한다. 개인적 정체성은 능력이나 흥미

와 같은 독특한 특성으로 구성되어 있는 반면, 사회적 

정체성은 성별이나 인종과 같은 인구통계학적인 분류

와 종교, 교육, 기관 및 공동체와 같은 조직의 멤버십에 

기초하는 집단적인 분류로 구성된다. 어떤 집단의 구성

원이 된다는 것은 자아상에 영향을 주기 때문에, 집단

구성원들은 자신들의 집단을 긍정적으로 평가하고 다

른 집단보다 더 우수하고 긍정적으로 평가하는 경향이 

있다[19]. 따라서 소속된 집단에 대한 평가가 자신의 이

미지에 중요하게 작용하므로 종업원은 자신이 속한 조

직에 더 긍정적으로 평가할수록, 그 조직은 종업원의 

자아상에 더 중요하게 영향을 미치게 된다[21]. 

조직동일시에는 두 가지 근본적인 동기가 포함된다. 



 한국콘텐츠학회논문지 '15 Vol. 15 No. 12424

하나는 자기범주화욕구(the need for self-categorization)

이다. 이것은 종업원이 자기 자신이 조직에 소속된 것

을 인지하는 정도를 의미한다. 또 다른 하나는 자기고

양욕구(the need for self-enhancement)이다. 이것은 조

직구성원이 조직에 소속된 것에 대한 자부심과 인정받

는 것을 느끼는 정도를 말한다[22]. 

조직동일시라는 개념은 조직몰입(organizational 

commitment)과 혼동되지만 서로 다른 별개의 구성개

념이다[23]. Ashforth와 Mael[18]에 의하면, 두 개념은 

특수성 측면에서 주로 다르다고 지적했다. 조직동일시

는 반드시 어떤 조직에 한정되지만, 몰입은 그렇지 않

다는 것이다. 또한 Pratt[24]는 조직동일시와 조직몰입 

간의 가장 두드러진 차이점은 조직동일시가 자아개념

의 관점에서 개인과 조직의 관계를 설명하는 반면, 조

직몰입은 그렇지 않다고 설명하였다. 또한, 조직구성원

이 조직과 동일시함으로써 개인의 안전욕구, 소속욕구 

및 자존욕구를 충족시킬 수 있다. 조직몰입은 조직의 

가치를 수용하는 것을 의미하고 조직동일시는 단순한 

수용을 넘어서 조직의 가치와 신념을 자신의 것으로 받

아들이는 것을 의미한다[25].  

기존의 리뷰연구를 통한 조직동일시의 선행변수는 

변혁적 리더십, 윤리적 리더십 등과 관련된 리더십을 

포함된다[26]. 그리고 조직동일시의 결과변수는 개인의 

태도(직무만족, 직무몰입, 종업원만족)와 개인의 행동

(역할내 성과, 역할외 성과, 조직시민행동, 이직, 창의

성)과 관련된 변수들이 포함된다[26-28]. 

3. 직무성과와 이직의도
직무성과(job performance)는 조직의 목표를 달성하

기 위한 조직구성원의 행동으로서 목표 성취 여하에 따

라서 일반적으로 평가된다[29]. Campbell 등[30]은 직

무성과가 조직구성원의 행동적인 측면과 그 행동으로 

발생한 결과적인 측면으로 구분된다고 주장하였다. 그

리고 조직구성원들의 모든 행동이 직무성과와 관련된 

것이 아니라 조직의 목표와 연관된 행동만이 직무성과

와 결부된다고 주장하였다. 다시 말해서, 직무성과란 조

직구성원이 조직의 목표를 달성하기 위한 행동의 결과

이다. 조직은 조직의 목표를 성취하고 경쟁우위를 확보

하기 위해서 높은 성과를 달성하는 조직구성원들을 필

요로 한다. 또한 조직구성원들은 높은 수준의 성과를 

달성하게 되면 금전적이거나 다른 종류의 혜택으로 보

상을 받는다[31].

조직은 조직구성원들의 성과를 높이려고 할뿐만 아

니라 조직구성원들의 이직을 낮추려고 노력한다. 이직

(turnover)이란 조직으로부터 금전적인 보상을 받는 개

인이 자신이 속한 조직으로부터 일탈하는 것으로 정의

된다[32]. 이직의 정의로 알 수 있듯이, 이직은 종업원

을 채용하고 교육시키고 유지하며 확보한다는 점에 있

어서 조직에 중요한 관건이 된다[33]. 이직으로 인해 조

직에 발생하는 비용은 직접적인 비용과 간접적인 비용

으로 나눌 수 있다. 직접적인 비용은 채용 및 선발비용

과 새로운 직원을 교육하는데 발생하는 비용을 포함하

고, 간접적인 비용은 잔류하는 직원들의 사기저하, 과중

한 업무량 및 사회적인 자본의 손실 등을 포함한다[34].

이직을 연구하는 학자들에 의하면, 실제적인 이직의 

가장 직접적이고 정확한 예측변수로서 이직의도를 고

려하는 것이 적합하다고 주장한다[35]. 이직의도

(turnover intention)란 현실적으로 조직을 떠나고자 하

는 의식적이고 고의적인 의지이고[36], 개인이 가까운 

미래에 조직을 그만둘 것이라는 것을 예측할 수 있는 

주관적인 평가라고 할 수 있다[37].

일반적으로, 조직으로부터 종업원들이 이직하려는 

세 가지 주요한 이유는 외적인 요인(다른 직장의 취직

가능성, 피고용 수준), 조직적인 요인(상사의 리더십 스

타일, 업무환경, 보상제도) 및 개인적인 요인(업무 불만

족, 동료의 성과) 등을 들 수 있다[32][37]. 또한 Carmeli

와 Weisberg[38]의 연구에 따르면, 이직의도에는 세 가

지 인지적인 과정 요소로 구성된다고 주장하였다. 즉 1) 

퇴사를 고려하는 의도, 2) 다른 직업을 찾으려는 의도, 

3) 실제적으로 퇴사하려는 의도로 구성된다. 요컨대, 이

직의도는 이직을 측정할 수 있는 중요한 변수이면서 조

직의 유효성을 판단하는 중요한 척도이다.

III. 연구 설계

1. 연구 모형 
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선행연구에 의한 이론적 고찰을 통하여 리더가 진정

성 리더십을 발휘할 때 부하의 조직동일시와 직무성과 

및 이직의도에 영향을 미칠 것으로 예상된다. 다시 말

해서, 리더의 진정성 리더십은 직접적으로 부하의 조직

동일시와 직무성과 및 이직의도에 영향을 줄뿐만 아니

라 부하의 조직동일시를 매개로 하여 간접적으로 직무

성과와 이직의도에 영향을 미칠 것이다.

그림 1. 연구 모형

본 연구에서는 [그림 1]과 같이 진정성 리더십, 조직

동일시, 직무성과 및 이직의도 간의 관계와 관련된 연

구모형을 설계하였다.

2. 가설 설정
2.1 진정성 리더십과 직무성과 및 이직의도
Gardner 등[39]의 연구에 의하면, 진정성 리더십은 

조직구성원들의 심리적 자본과 신뢰 및 성과 등에 영향

을 미친다고 주장하였다. 진정성 리더는 정확한 자기인

식과 적절한 자기규제를 하며 모범적인 모델링을 통해

서 추종자들을 개발하고 육성할 뿐만 아니라 추종자들

이 그들의 직무성과를 달성하는데 기여하도록 영향을 

미친다[11]. 그리고 진정성 리더는 추종자들의 직무만

족과 몰입 등과 같은 태도를 향상시킴으로써 추종자들

이 열심히 노력하게 만들어서 성과를 달성하게끔 영향

을 준다[4]. 이와 관련하여, 본 연구에서는 진정성 리더

십이 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것으로 판단하여 

가설을 설정하였다. 

반면에, 진정성 리더십이 이직의도에 미치는 영향과 

관련된 연구는 많지 않다. 그러나 진정성 리더는 정직

하고 진실하게 추종자들을 대우하기 때문에 추종자들

의 스트레스를 감소시키고 그들의 이직의도를 낮춘다

는 연구결과가 있다[40]. 또한 Laschinger 등[41]은 간

호사들을 대상으로 한 연구에서 진정성 리더십은 직장

에서의 괴롭힘과 번아웃을 경감시키고 이직의도를 낮

춰서 간호사들이 이직하지 않고 잔류하려는데 영향을 

미치는 중요한 요인이라고 주장하였다. 이와 같은 연구

를 토대로 진정성 리더십은 이직의도에 부(-)의 영향을 

미칠 것으로 판단되어 가설을 설정하였다. 

가설 1: 진정성 리더십은 직무성과에 정(+)의 영향을  

미칠 것이다.

가설 2: 진정성 리더십은 이직의도에 부(-)의 영향을  

미칠 것이다. 

2.2 진정성 리더십과 조직동일시 
Luthans와 Avolio[6]는 진정성 리더의 주요한 도전중

의 하나가 추종자들의 강점을 찾아내고 개발해서 조직

의 미션과 목표에 연결하는 것이라 제안하였다. 앞서 

설명했듯이 진정성 리더십의 내재화된 도덕적 관점은 

자기규제의 내재화되고 통합된 형태를 의미하는 것으

로서 집단이나 조직 및 사회의 압력에 맞서서 내면화된 

윤리적 기준과 가치를 따르고 내재화된 가치와 일관된 

결정과 행동을 낳는 것이라 하였다[3]. 진정성 리더는 

자신의 이익보다는 타인의 이익과 관심사에 더 비중을 

두고 도덕과 윤리를 강조함으로써 윤리적 리더십보다 

더 높은 수준의 리더십을 발휘한다[6]. 그런데 개방성과 

신뢰성 등과 같은 윤리적 리더의 특성은 조직동일시와 

정(+)의 관계를 가진다는 여러 연구들이 있다[42-44]. 

따라서 진정성 리더십도 조직동일시에 정(+)의 관계를 

가질 것으로 기대된다. 

특히, Avolio 등[4]은 진정성 리더는 높은 도덕성을 

조성하고 추종자들을 대우하는데 있어서 정직과 순고

함을 표현함으로써 추종자들의 사회적 동일시를 증가

시킨다고 주장하였다. 그리고 진정성 리더십이 추종자

들의 개인적 동일시 및 사회적 동일시와 정(+)의 관계

가 있다고 제안하였다[4]. 따라서 본 연구에서는 진정성 

리더십이 조직동일시에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 
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가설을 설정하였다.

가설 3: 진정성 리더십은 조직동일시에 정(+)의 영향  

         을 미칠 것이다.  

 

2.3 조직동일시와 직무성과 및 이직의도
조직구성원의 조직에 대한 동일시는 조직의 일원이

라는 멤버십을 느끼고 조직에 대한 자아정체성을 높이

기 때문에 종업원이 조직을 위해서 행동하려는 동기를 

부여한다[45]. 조직에 애착을 느끼고 동일시하는 조직

구성원들은 조직에 더 많이 몰입하고 조직을 위해 헌신

하는 경향이 있다[16]. 조직구성원들이 조직과 더 많이 

동일시될수록 조직의 이익이 자신의 이익이 될 것이라 

여기고, 조직의 특성을 자신의 것으로 내면화시켜서 조

직을 위해 행동하게 된다[46][47]. 따라서 조직구성원들

은 강한 소속감을 발전시키고 조직이 기대하는 행동을 

할 것이다[48]. 이러한 조직동일시를 통해서 조직구성

원들은 조직의 목표를 달성하기 위해 열심히 노력함으

로써 직무성과를 높인다[49]. 이에 따라서 조직동일시

가 직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이라는 가설을 

설정하였다.

Ngo[50]는 조직구성원들의 조직동일시가 높을수록 

조직구성원들은 조직에 더욱 몰입할 것이고 직무에 더 

만족하며 이직의도가 낮아진다고 하였다. 그리고 조직

동일시는 성과와 조직시민행동에 정(+)적인 영향을 주

고 이직에는 부(-)적인 영향을 미친다[51][52]. 또 다른 

연구에 의하면, 조직구성원이 조직동일시가 강할수록 

긍정적인 업무태도를 가질 뿐만 아니라 높은 조직몰입

과 직무만족을 나타내고 이직의도가 낮아진다[53][54]. 

Cho 등[55]의 합병회사에 관한 연구에서도 조직동일시

는 종업원의 자발적인 퇴사발생시 종업원의 행동을 설

명하는 중요한 변수로서 낮은 조직동일시를 가진 종업

원들은 회사를 떠날 확률이 높다는 연구결과를 보였다. 

따라서 조직동일시는 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 

것이라고 가설을 설정하였다.  

본 연구에서는 리더의 진정성 리더십이 조직동일시

를 매개로 직무성과와 이직의도에 미치는 영향을 연구

하는 것을 목적으로 한다. 따라서 상기에 언급한 연구

를 바탕으로 조직동일시의 매개역할을 통해서 진정성 

리더십이 직무성과와 이직의도에 영향을 미칠 것으로 

기대되기 때문에 다음과 같이 가설을 설정하였다. 

 

가설 4: 조직동일시는 직무성과에 정(+)의 영향을 미  

칠 것이다.

가설 5: 조직동일시는 이직의도에 부(-)의 영향을 미  

칠 것이다.     

가설 6: 진정성 리더십은 조직동일시를 매개로하여  

직무성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 7: 진정성 리더십은 조직동일시를 매개로하여  

이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

IV. 연구방법

1. 자료수집과 분석방법
제시된 연구모형을 실증적으로 분석하기 위해서 설

문을 배포하여 수집하였다. 설문기간은 2015년 7월6일

부터 7월24일까지 약 3주간이었다. 기업의 인사담당자

에게 본 연구의 목적을 설명하고 응답자가 성실히 설문

에 응답할 수 있도록 협조를 구하였다. 설문은 400부를 

배포하여 352부(88%)를 회수하였다. 그리고 회수된 설

문 중 불성실하게 응답된 설문은 제거하여 최종적으로 

299부를 갖고 분석을 실시하였다.

연구모형의 실증분석은 SPSS와 AMOS 통계분석 소

프트웨어를 사용하여 분석하였다. 확인적 요인분석을 

실시하여 각 변수의 타당성을 검토하였으며, 연구모형

의 가설을 검증하기 위해서 측정모형분석과 구조모형

분석으로 구분하여 구조방정식분석을 실시하였다.

2. 변수의 조작적 정의와 측정
본 연구에서 사용되는 변수들은 리커트 5점 척도에 

의해 측정되었다. 그리고 선행연구들을 통해서 타당성

이 충분히 검증된 변수들을 사용하였다.

2.1 진정성 리더십
진정성 리더십은 리더 자신의 생각과 행동을 인식하
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고 부하들의 가치, 도덕, 지식 및 강점 등을 정확히 파악

하여 자신과 부하들의 상황에 맞게 발휘하는 리더십이

다[3]. 본 연구에서는 Neider와 Schriesheim[56]의 진정

성 리더십 설문 16문항을 사용하였다. 진정성 리더십은 

자기인식(4문항), 관계적 투명성(4문항), 균형 잡힌 정

보처리 과정(4문항), 내재화된 도덕적 관점(4문항) 등의 

4가지 하위차원으로 구성된다. 각 차원의 대표적인 문

항은 ‘나의 상사는 자신의 강점과 약점을 이해하고 있

다는 것을 보여준다.’, ‘나의 상사는 허심탄회하게 다른 

사람들과 정보를 공유한다.’, ‘나의 상사는 의사결정을 

내리기 전에 관련된 정보를 객관적으로 분석한다.’, ‘나

의 상사는 자신의 신념과 행동에 일관성을 보여준다.’등

이다.  

2.2 조직동일시
조직동일시란 조직구성원이 자신과 조직은 하나라고 

인식하고 조직의 성공과 실패가 곧 자신의 성공과 실패

라고 여기는 것으로 정의된다[14]. 본 연구에서는 

Janssen와 Van Yperen[57]의 조직동일시 6문항을 사용

하였다. 대표적인 항목은 ‘나의 회사의 성공이 나의 성

공이다.’이다.   

2.3 직무성과
직무성과는 조직의 목표를 달성한 조직구성원의 행

동의 결과이다[29]. 본 연구에서는 Williams와 

Anderson[58]이 사용하여 직무성과 7개 문항을 사용하

였다. 직무성과의 대표적인 문항은 ‘나는 내게 주어진 

업무를 잘 수행한다.’이다.

2.4 이직의도
이직의도는 현실적으로 조직을 떠나고자 하는 의식

적이고 고의적인 의지로 정의된다[36]. 본 연구에서는 

이직의도를 측정하기 위해서 Lewin와 Sager[59]의 이

직의도 5개 문항을 사용하였다. ‘나는 정기적으로 직장

을 그만둘 생각을 한다.’가 이직의도의 대표적인 측정 

항목이다.

V. 분석 결과

1. 표본 현황
본 연구에 사용된 표본의 인구통계학적 특성은 다음

과 같다. 설문에 응답한 299명 중 남성이 127명(42.5%)

이고 여성이 172명(57.5%)으로 나타났다. 연령별 분포

는 20대가 70명(23.3%), 30대가 132명(44.2%), 40대가 

97명(32.5%)이었고 평균 연령은 35세로 나타났다. 평균

근속년수는 5년이었다. 직급으로 사원급이 124명

(41.5%)이고 대리급이 62명(20.7%), 과장급이 56명

(18.7%) 순으로 나타났다. 기업의 업종별로는 석유/화

학이 60명(20%)으로 가장 높았으며, 서비스업이 46명

(15.4%), 유통/운송이 40명(13.4%), 교육기관이 38명

(12.7%), 건설업이 27명(9%), 병원이 21명(7%), 통신이 

19명(6.4%), 금융이 19(6.4%), 전기/전자가 18명(6%), 

기계가 11명(3.7%) 순으로 나타났다.                

2. 타당성과 신뢰성 및 상관분석
본 연구에서는 각 변수의 타당성을 분석하기 위해서 

확인적 요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시

하였다. 확인적 요인분석은 잠재변수를 설명하기 위해 

측정변수들이 정확하게 일치하고 설명하고자 하는 것

이 타당한지를 분석하는 것이다[60]. AMOS를 사용하

여 확인적 요인분석을 실시할 때 SMC(Squared 

Multiple Correlations)값이 0.4 미만인 측정문항은 모형

의 적합도를 나쁘게 만들 수 있기 때문에 제거하였다

(진정성 리더십의 하위차원인 자기인식에서 alsa1(SMC=.259) 

제거, 조직동일시에서 oi3(SMC=.276) 제거, 직무성과에

서 perf5(SMC=.302), perf6(SMC=.137), perf7(SMC=.211) 

제거). 본 연구모형의 확인적 요인분석 결과는 [표 1]에 

제시하였다. 

[표 1]을 보면 알 수 있듯이, 표준화된 회귀계수가 대

체적으로 0.7 이상으로 높게 나타났다(조직동일시의 

oi2=.684). 그리고 본 연구모형의 측정모델의 적합도 지

수를 분석한 결과는 χ2=622.742, df=395, p=.000, 

CMIN/df=1.577, GFI=.877, TLI=.954, CFI=.958, 

RMSEA=.044로 나타났기 때문에 GFI의 0.877를 제외

하면 적합도 지수가 요구되는 기준[61]을 충족시켰다
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변수 측정문항 비표준화B 표준화된β S.E. C.R. SMC

진정성
리더십

ALSA 1 .821 - - .675
ALRT .922 .770 .098 9.396 .593
ALBP .914 .803 .092 9.910 .646
ALIM .802 .702 .088 9.079 .493

자기인식
alsa2 1 .835 - - .698
alsa3 1.021 .845 .064 16.026 .714
alsa4 .904 .768 .063 14.411 .590

관계적 투명성
alrt1 1 .772 - - .597
alrt2 .936 .726 .075 12.514 .527
alrt3 .994 .786 .073 13.662 .619
alrt4 1.016 .832 .070 14.464 .693

균형 잡힌
정보처리 과정

albp1 1 .806 - - .650
albp2 1.081 .810 .071 15.152 .656
albp3 1.024 .765 .073 14.113 .585
albp4 1.088 .823 0.070 15.443 .677

내재화된 
도덕적 관점 

alim1 1 .821 - - .673
alim2 .997 .739 .067 13.306 .546
alim3 .909 .752 .067 13.586 .566
alim4 .886 .779 .063 14.147 .607

조직
동일시

oi1 1 .746 - - .557
oi2 .856 .684 .077 11.154 .468
oi4 1.076 .755 .088 12.291 .570
oi5 1.020 .749 .084 12.198 .561
oi6 1.019 .745 .084 12.137 .555

직무성과
perf1 1 .749 - - .561
perf2 .984 .769 .080 12.300 .591
perf3 1.023 .791 .081 12.589 .625
perf4 .971 .739 .082 11.869 .546

이직의도

ti1 1 .952 - - .906
ti2 1.001 .953 .028 35.866 .908
ti3 .913 .896 .032 28.256 .803
ti4 .854 .839 .037 23.193 .704
ti5 .656 .758 .036 18.326 .574

χ2=622.742, df=395, p=.000, CMIN/df=1.577, GFI=.877, TLI=.954, CFI=.958, RMSEA=.044

표 1. 확인적 요인분석 결과

(GFI, TLI, CFI >.9, RMSEA < .05). 따라서 본 연구모

형의 측정모형이 대체적으로 적합함을 알 수 있다. 

특히, 본 연구에서 사용되는 진정성 리더십은 4개의 

하위차원으로 구분된다. 따라서 1차적인 확인적 요인분

석과 2차적인 확인적 요인분석으로 진정성 리더십을 

분석하였다[표 1]. 진정성 리더십에 대한 2차모형의 확

인적 요인분석을 실시한 결과는 χ2=143.203, df=86, 

p=.000, CMIN/df=1.665, GFI=.937, TLI=.972, CFI=.977, 

RMSEA=.047로 나와서 모형이 매우 적합하게 나타났다.

[표 2]는 본 연구에서 사용된 전체 변수들의 평균과 

표준편차, 상관계수 및 크론바흐 α 값을 제시하고 있다. 

[표 2]에서 알 수 있듯이, 진정성 리더십은 조직동일시

(.307, p<.01)와 직무성과(.224, p<.01)에 정(+)적으로 유

의하게 상관이 있고, 이직의도와의 상관관계(-.380, 

p<.01)는 부(-)적으로 관계가 있음을 알 수 있다. 또한 

조직동일시는 직무성과와 정(+)적인 상관관계(.228, 

p<.01)를 갖고, 이직의도와 부(-)적인 관계(-.353, 

p<.01)인 것을 알 수 있다. 그리고 본 연구의 신뢰성 분

석 결과는 [표 2]의 대각선에 위치한 괄호에 표시하였

다. 즉, 진정성 리더십의 Cronbach’s α=.913, 조직동일

시의 Cronbach’s α=.855, 직무성과의 Cronbach’s α

=.846, 이직의도의 Cronbach’s α=.947로 나타났다. Hair 

등[60]에 의하면, 크론바흐 α값이 0.6 이상이면 신뢰도

가 있다고 하는데 본 연구의 각 변수는 기준보다 높기 

때문에 신뢰도가 좋다고 볼 수 있다. 
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가설 경로 비표준화B 표준화된β S.E. C.R. P값
1 진정성리더십→직무성과 .140 .177 .060 2.320 .020
2 진정성리더십→이직의도 -.635 -.329 .134 -4.744 .000
3 진정성리더십→조직동일시 .425 .391 .080 5.359 .000
4 조직동일시→직무성과 .134 .185 .054 2.481 .013
5 조직동일시→이직의도 -.404 -.229 .116 -3.481 .000
6 (간접효과)진정성리더십→

조직동일시→직무성과 .057 .072 .043 - .030

7 (간접효과)진정성리더십→
조직동일시→이직의도 -.173 -.090 .030 - .006
χ2=598.626, df=368, p=.000, CMIN/df=1.627, GFI=.878, TLI=.952, CFI=.957, RMSEA=.046

표 3. 연구결과표

변수 M SD 1 2 3 4
1.진정성리더십 3.31 .68 (.913)
2.조직동일시 3.33 .81 .307** (.855)
3.직무성과 3.83 .59 .224** .228** (.846)
4.이직의도 3.01 1.21 -.380** -.353** -.069** (.947)
**p<.01, 대각선의 괄호는 Cronbach’s α. 

표 2. 상관분석 결과

3. 가설 검증
본 연구는 리더의 진정성 리더십이 조직구성원의 조

직동일시를 매개로 하여 조직구성원의 직무성과와 이

직의도에 미치는 영향을 검증하는 것이다. 본 연구모형

의 가설들을 검증하기 위해서 구조방정식 모형을 검증

하였다. AMOS를 사용하여 검증한 결과, 모형의 적합

도 지수는 χ2=598.626, df=368, p=.000, CMIN/df=1.627, 

GFI=.878, TLI=.952, CFI=.957, RMSEA=.046로 나타났

다[표 3]. GFI가 .878로 0.9에 근사하고 GFI를 제외한 

모든 적합도 지수가 기준을 충족하기 때문에 본 연구모

형의 구조모형은 적합도가 매우 높음을 알 수 있다. 가

설을 검증하기 위해서 구조모형의 경로계수를 살펴보

면, 가설1: 진정성리더십→직무성과(β=.177, p<.05), 가

설2: 진정성리더십→이직의도(β=-.329, p<.01), 가설3: 

진정성리더십→조직동일시(β=.391, p<.01), 가설4: 조직

동일시→직무성과(β=.185, p<.05), 가설5: 조직동일시→

이직의도(β=-.229, p<.01) 등으로 나타났다. 따라서 가

설1부터 가설5까지 전부 채택되었다. 

또한, 조직동일시를 매개로 하여 진정성 리더십이 직

무성과와 이직의도에 미치는 영향과 관련된 가설6과 

가설7을 검증하기 위해서 Bootstrapping을 활용하여 간

접효과를 검증하였다. 검증결과, 가설6: 진정성리더십

→조직동일시→직무성과 (β=.072, p<.05), 가설7: 진정

성리더십→조직동일시→이직의도(β=-.090, p<.01)로 

나타나서 가설6과 가설7이 모두 채택되었다. 다시 말해

서, 진정성 리더십은 조직동일시를 매개로 하여 직무성

과와 이직의도에 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 

[그림 2]는 본 연구모형의 검증결과를 제시하고 있다. 

[그림 2]에서 알 수 있듯이, 리더의 진정성 리더십은 조

직구성원의 조직동일시와 직무성과에 정(+)적인 영향

을 미치는 반면, 이직의도에 부(-)적인 영향을 미침을 

알 수 있다.

그림 2. 연구모형의 검증 결과 
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VI. 결론

1. 연구결과 및 시사점
본 연구는 최근에 주목받고 있는 진정성 리더십에 대

한 논문이다. 특히 본 연구에서는 진정성 리더십은 자

기인식, 관계적 투명성, 균형 잡힌 정보처리 과정 및 내

재화된 도덕적 관점 등의 4가지 하위차원을 사용하여 

조직구성원들의 직무성과와 이직의도에 미치는 영향을 

연구하였다. 또한 조직구성원들의 조직동일시의 매개

효과를 분석함으로써 진정성 리더십이 직무성과와 이

직의도에 미치는 직접적인 효과와 간접적인 효과를 모

두 검증하였다. 실증분석결과 연구모형에서 제시하는 

가설은 모두 통계적으로 유의한 결과가 나타나서 지지

되었다.

본 연구의 결과에 대한 이론적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 리더의 진정성 리더십은 조직구성원들의 조직

동일시와 직무성과 및 이직의도에 직접적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 특히, 진정성 리더십은 조직구성

원들의 직무성과(β=.177, p<.05)보다는 조직구성원들의 

조직동일시(β=.391, p<.01)와 이직의도(β=-.329, p<.01)

에 미치는 영향이 높음을 알 수 있었다. 이러한 결과는 

리더가 자신뿐만 아니라 조직구성원들에게도 정직하고 

진실하며 그들을 존중할수록 조직구성원들은 리더를 

존경하고 따르려는 태도를 보이기 때문에 리더와 조직

에 더 많이 동일시하려고 하고 조직을 이탈하려는 의도

도 낮아질 것이다. 따라서 리더는 자기 자신에 대한 정

확한 인식을 통해서 부하들을 진심으로 대우하고 봉사

해야 할 뿐만 아니라 조직의 목표를 달성하기 위해서 

부하들을 동기부여시키고 리더가 마음에서부터 우러나

오는 열정과 애정을 부하들에게 표현할 필요가 있다. 

둘째, 본 연구에서는 조직구성원들의 조직동일시가 

직무성과에 정(+)적인 영향을 미치고 이직의도에 부(-)

적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직구성원들의 

조직에 대한 동일시가 높아질수록 조직에 애착을 더 많

이 느끼고 조직을 위해서 조직의 목표를 달성하려고 노

력할 것으로 기대된다. 본 연구결과에 의하면, 조직구성

원들의 조직동일시가 직무성과(β=.185, p<.05)와 이직

의도(β=-.229, p<.01)에 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 이러한 결과는 리더의 진정성 리더십이 직접적으로 

직무성과(β=.177, p<.05)와 이직의도(β=-.329, p<.01)에 

미치는 영향과 비교하면 거의 유사하고 큰 차이가 없음

을 알 수 있다. 따라서 리더는 조직구성원들이 조직에 

대한 몰입과 애착을 느낄 수 있도록 분위기를 조성할 

필요가 있다.

셋째, 본 연구는 리더의 진정성 리더십과 조직구성원

들의 직무성과와 이직의도 간의 관계에서 조직구성원

들의 조직동일시가 매개역할을 하는 메카니즘을 검증

하였다. 리더의 진정성 리더십은 조직구성원들의 조직

동일시의 매개역할을 통해서 조직구성원들의 직무성과

와 이직의도에 간접적으로 영향을 미친다. 리더가 조직

구성원들의 조직에 대한 동일시를 높일수록 조직구성

원들은 조직에 몸담고 조직의 목표를 달성하려고 노력

할 것으로 기대된다. 본 연구결과의 실무적인 시사점은 

다음과 같다.

첫째, 리더는 정직하고 신뢰할 수 있으며 존경받을 

수 있는 모습과 행동을 보여야 한다. 구체적으로, 진정

성 리더는 자신에 대해 정확히 인식하고, 부하들과의 

관계에서 진실 되고 투명한 관계를 형성하며, 높은 수

준의 윤리적인 관점을 갖고 객관적인 정보와 데이터를 

활용하여 균형 있는 결정을 내려야 한다. 또한 조직구

성원들은 성실하고 믿을만한 리더를 원하기 때문에 진

정성 리더는 자신의 말과 행동에 일관성을 보여줌으로

써 조직구성원들의 태도와 행동에 영향을 미칠 수 있을 

뿐만 아니라 그들로부터 존경을 받을 수 있을 것이다.  

둘째, 조직구성원들의 조직동일시를 향상시킬 필요

가 있다. 오늘날의 기업들은 조직에 충성하고 몰입하면

서 조직의 목표를 달성하기 위해서 열심히 일하려는 조

직구성원들을 선호한다. 그래서 기업들은 조직구성원

들을 지원하고 교육시키며 종업원참여제도를 통해서 

조직구성원들의 조직동일시를 높이려는 정책을 시행하

고 있다. 또한 리더도 업무와 관련된 충분한 지원과 피

드백을 제공하고 직무에 대한 안정성을 보장함으로써 

조직구성원들의 조직동일시를 향상시킬 수 있도록 해

야 한다.     

셋째, 조직구성원들의 조직동일시를 높임으로써 성

과를 향상시키고 그들의 이직의도를 낮출 필요가 있다. 
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조직구성원들이 인지하는 조직동일시는 그들의 감정과 

행동에 영향을 미칠 뿐만 아니라 조직에 대한 태도와 

행동에도 영향을 미친다. 조직구성원들은 자신들이 속

한 조직에 대해 사회적 정체성을 인식하는 정도에 따라

서 조직에 지속적으로 근무하고 조직의 성과를 달성하

기 위해 노력할 것이다.

2. 한계점 및 향후 연구방향
본 연구는 몇 가지 한계점을 가지며 향후 이를 해결

하기 위한 연구방향을 기술하면 다음과 같다. 

첫째, 본 연구모형의 가설을 검증하기 위한 설문방식

이 조직구성원들의 자기보고식에 의존하였기 때문에 

동일방법편의(common method bias)와 관련된 문제가 

있을 것이다. 따라서, 후속연구에서는 상사와 부하들에

게 모두 설문을 측정하게 하여 동일방법편의 문제를 해

결할 수 있는 적합한 방법을 활용해야 할 것이다.

둘째, 본 연구는 조사방법에 있어서 횡단적인 설계에

만 의존하고 있다는 단점이 있다. 진정성 리더십과 조

직동일시는 짧은 기간 내에 그 결과를 볼 수 있는 것이 

아니고 조직구성원들에게 영향을 주어 변화하도록 하

는 데에는 상당한 시간이 걸릴 수 있다. 그러므로 종단

적 연구를 통한 분석방법도 고려해 볼 수 있다.

셋째, 본 연구에서는 진정성 리더십과 직무성과 및 

이직의도 간의 관계에서 조직동일시의 매개효과만을 

분석하였다. 그러나 사회 정체성 이론에 의하면, 리더가 

진정성 리더십을 발휘할 때에 조직구성원들은 개인적

으로 리더에게 더 많이 본받으려는 경향이 있을 수 있

다. 따라서 향후 연구에서는 매개변수로서 개인적 동일

시와 조직동일시를 동시에 분석하여 비교하는 것이 바

람직할 것이다. 또한 종속변수도 조직시민행동, 창의성 

및 혁신행동 등의 변수들을 추가하여 종합적으로 분석

할 필요가 있다.
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