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 요약

본 연구는 상사의 진성리더십이 구성원의 직무성과에 미치는 영향 관계를 분석함으로써 진성리더십의 

중요성에 대한 시사점을 제시하는데 그 목적이 있다. 특히, 진성리더십과 직무성과 간의 관계에서 구성원

의 조직몰입, 조직시민행동이 매개역할을 하는지 실증적으로 검증하였다. 본 연구의 설문조사는 다양한 업

종에 종사하는 구성원들을 대상으로 실시하였다. 회수된 설문지 중 총 440부가 분석에 사용되었으며, 통계

분석방법은 SPSS/WIN 24.0과 Stata 14.0 통계패키지를 사용하였다.    

연구 결과, 상사의 진성리더십은 구성원들의 조직몰입, 조직시민행동, 그리고 직무성과에 정(+)의 영향을 

미쳤다. 또한 조직몰입, 조직시민행동은 진성리더십과 조직 구성원의 직무성과 관계에서 매개역할을 하였

다.

본 연구 결과가 함의한 바는 구성원의 직무성과를 향상시키기 위해서 상사의 진성리더십을 통한 구성원

의 자발적 참여와 협력 행동을 향상시켜야 한다는 결과를 보이고 있다.  

■ 중심어 :∣진성리더십∣조직몰입∣조직시민행동∣직무성과∣

Abstract

This study is aimed at suggesting the implications about the importance of authentic 
leadership through the analysis of what influence of supervisor’s authentic leadership has on job 

performance for employees. Especially, this study investigates whether employee‘s organizational 
commitment, organizational citizenship behavior mediates the relationship between authentic 
leadership and job performance. Survey was carried out among employees in a variety of 

organizations. Total 440 sheets of sample have been derived and analysed by SPSS/WIN 24.0 
and Stata 14.0.
The result revealed that supervisor’s authentic leadership was positively related to organizational 

commitment, organizational citizenship behavior, and job performance for employees. Further, 
organizational commitment, organizational citizenship behavior mediated the effects of authentic 
leadership on employee‘s job performance. 

The salient point was that in order to improve employee’s job performance is to improve the 
employee’s voluntary participation and cooperation behavior through the supervisor’s authentic 
leadership.  

■ keyword :∣Authentic Leadership∣Organizational Commitment∣Organizational Citizenship Behavior∣Job Performance∣ 
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I. 서 론

2008년 글로벌 금융위기 이후 나타난 저성장, 저소비, 

저금리, 고실업의 뉴 노멀(new normal)이 심화되면서 

본질과 수단의 톱니바퀴가 서로 겉도는 현상인 탈동조

화(decoupling)로 조직 구성원들이 겪는 갈등의 정도가 

점점 커졌으며, 조직 내·외 이해관계자와의 소통도 더 

어려워졌다. 게다가 시장에서 요구되는 수요와 기술력, 

그리고 제한된 인적자원을 토대로 한 각 기업들 간의 

치열한 경쟁은 일반기업, 공기업뿐만 아니라 심지어 사

회단체에서도 리더십의 중요성이 부각되고 있다[1]. 최

근까지 이러한 리더십의 중요성에 대해서 이론적으로 

연구되어온 개념은 정치학자였던 Burns(1978)에 의해 

소개된 이후[2], Bass(1985)에 의해 확립된 변혁적 리더

십(transformational leadership)[3]과, 카리스마 리더십

(charismatic leadership)[4], 거래적 리더십

(transactional leadership)[5], 서번트 리더십(servant 

leadership)[6] 등으로 구분되어 연구가 진행되어 왔다. 

그러나 이러한 존재중심의 리더십들은[7] 리더의 말과 

행동(behavior) 그리고 스킬(skill) 위주의 유사리더십

(pseudo leadership)으로 분류되어 더 이상 조직 구성원

들을 동기부여 시키지 못하며 구성원들에게 역할 모델

이 되어 주지도 못하고 있다[8]. 과거의 리더십 특성이

론과 행동이론, 상황이론으로 설명 되어지는 전통적 리

더십 이론들과는 차별화된 리더십 연구의 필요성이 제시

되고 있다. 

정예지·이수정·김문주(2012)는 기존 리더십을 대표할 

수 있는 변혁적 리더십과 진성리더십의 영향력을 동시

에 분석한 연구에서, 진성리더십이 통제된 상태에서 변

혁적 리더십은 조직몰입과 조직정치지각에 유의미한 

영향력이 없는 것으로 분석하였다. 따라서 변혁적 리더

가 모두 진성 리더는 아닐 수도 있으며 그 중에는 유사 

리더가 상당히 많이 존재할 수 있다고 보았다[9]. 윤정

구(2012)는 한국 기업을 이끌어가고 있는 리더들의 대

표적인 리더십은 카리스마 리더십이라고 하였으며, 카

리스마 리더십은 경제 성장기에 맞춰진 리더십으로서 

세계 경기의 불황과 한국 경제의 저성장 기조에서 더 

이상 구성원들의 생존 이해관계를 이끌어갈 수 있는 리

더십이 아니라고 보았다[8]. 그러므로 기존 리더십의 한

계점을 극복하고 기업과 구성원 모두의 생존을 이끌 수 

있는 새로운 리더십에 대한 각 조직 현장의 요구가 절

실해지고 있다.

이러한 배경 하에서 상사의 진성리더십(authentic 

leadership)이 구성원의 성과에 미치는 영향을 살펴보

는 것은 의미가 있다. 본 연구에서 진성리더십의 결과 

요인으로 조직성과를 나타내는 다양한 변수들 중 조직

몰입(organizational commitment), 조직시민행동

(organizational citizenship behavior) 그리고 직무성과

(job performance)를 제시한 이유는 이러한 개인적 성

과요인들이 조직의 성과를 증대시켜주는 핵심변수들로 

제시되어 왔기 때문이다[10-12]. 또한 기존의 연구에서

는 진성리더십의 결과변수로 조직유효성 요소를 단일

하게 살폈으나 본 연구에서는 한꺼번에 고려하였다는 

점에서 그 차별성을 둘 수가 있다. 특히 진성리더십이 

조직몰입과 조직시민행동에 직접적으로 미치는 영향에 

관한 연구는 다수 이루어져 왔으나, 이 두 변수가 매개

되어 직무성과에 영향을 미치는 연구는 찾아볼 수 없었

다. 따라서 본 연구는 진성리더십과 직무성과와의 관계

에서 보이는 이론적 근거를 바탕으로, 진성리더십이 조

직몰입과 조직시민행동을 통하여 직무성과에 미치는 

영향관계를 실증적으로 규명하였다는 점에서 이론적 

차별성이 있다. 또한 기존 연구에서 활용한 표본들이 

특정 지역이나 대상에 국한 되었다는 한계점을 제시한

데 대하여 본 연구에서는 다양한 업종에 종사하는 구성

원들을 대상으로 연구 표본을 확대하여 연구를 진행하

여 선행연구에서 나타난 관계를 보다 보편적으로 제공

하였다.

본 연구의 목적은 첫째, 상사의 진성리더십이 구성원

의 조직몰입, 조직시민행동 그리고 직무성과에 미치는 

영향을 실증적으로 살펴본다. 둘째, 조직 내 상사를 대

상으로 한 진성리더십의 이론적 모형을 개발하고 진성

리더십과 직무성과와의 관계에 있어 조직몰입과 조직

시민행동의 매개효과에 대한 구조적 모형을 살펴본다. 

셋째, 이러한 연구결과를 바탕으로 저성장 시대에 요구

되는 진성리더십에 관한 실무적 시사점을 제시 한다.
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II. 이론적 배경

1. 진성리더십
진성리더십(authentic leadership)은 변혁적 리더십, 

거래적 리더십, 카리스마 리더십 등 전통적 리더십 이

후 최근에 새롭게 부각되는 리더십 개념이다. 리더의 

윤리적 특성과 품성을 기반으로 하는 진성리더십은 

Bass(1990)와 Bass & Paul Steidlmeier(1999)의 연구에

서 최초로 제시되었으며[5][13][14], Metronic의 CEO였

던 Bill George는 정부 및 기업 리더의 비윤리적 행위에 

대한 반성적 차원에서 실무적 개념을 제시하였다[15]. 

The Leadership Quarterly(2005)에서는 진성리더십을 

특별 이슈로 부각시켰으며 문헌고찰 과정을 통해서 다

양한 개념을 정리하고 이론적 타당성을 갖춘 측정도구

를 개발하였다. 진성리더십에 대한 관심이 증폭된 결정

적 사건은 미국의 거대 에너지 기업 엔론(Enron)의 파

산이었다. 비윤리적 기업, 부패 리더십의 상징으로 여겨

지는 엔론 사태는 리더들의 도덕적 해이, 탐욕과 오만 

그리고 진정성 없는 리더십에 의해 글로벌 거대 조직이 

한순간에 파산할 수 있음을 보여주었다. 국내에서도 대

우그룹이 회계장부 조작사건 등으로 인해서 파산에 이

른 사건 또한 진정성이 없는 기업과 리더의 최후가 어

떠한 것인지를 명백하게 보여주는 사례이다. 

Shamir & Eilam(2005)은 진성 리더(authentic leader)

에 대해 ‘자신의 자아에 대해서 잘 알고 있으며, 자신을 

둘러싼 주변 환경을 이해하고, 자아와 목표를 일치시키

고, 자신을 적절하게 표현하는 사람’이라고 정의하였다

[16]. Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & 

May(2004)는 진정성을 갖춘 리더는 자기 자신의 생각

과 행동에 대하여 잘 인식하고 있으며, 구성원들에게 

자신의 신념, 강점 그리고 약점 등에 대해서 잘 인식되

고 있는 리더라고 하였다[17]. 

진성 리더는 항상 주변 상황을 살피며, 매우 긍정적

이고 낙관적이면서 높은 도덕성을 지닌 특성을 보인다. 

따라서 진성리더십이 있는 리더는 자신의 자아를 잘 정

립하고 구성원들과 열린 소통을 하며, 자신의 소신과 

신념에 따라 말과 행동을 한다[1][18]. 이러한 과정 속

에서 진성 리더와 구성원은 끊임없는 상호작용을 통하

여 자기 인식과 자기 규제 행위를 지속함으로써[19] 조

직 내 의사소통을 원활하게 하며 조직 분위기를 긍정적

으로 이끌어 간다. 

진성리더십 구성 요소는 학자들마다 다소 차이가 있

으나[18-22], 자아인식, 내면화된 도덕관점, 관계적 투

명성, 균형 잡힌 정보처리 등 네 가지의 개념을 일반적

으로 적용하고 있다.

첫째, 자아인식(self-awareness)이란 궁극적으로 ‘나

는 누구인가(Who am I?)’에 대해서 묻고 답하는 과정

이다[20]. 자아인식은 자신의 성격, 가치, 동기 그리고 

감정을 인식하고 신뢰하는 것을 말한다[21]. Gardner 

등(2005)은 자아를 인식한다는 것은 자신의 목적, 가치, 

신뢰, 욕망 등을 이해하는 것으로서 자신의 강점과 재

능뿐만 아니라 약점과 부족한 점에 대해서도 명확하게 

인식하고 자기 스스로의 내적 기준과 신념을 토대로 행

동하는 것을 의미한다고 주장하였다[20]. 둘째, 내면화

된 도덕관점(internalized moral perspective)은 리더 자

신을 둘러싸고 있는 조직이나 환경, 그리고 사회적 압

박과 같은 외부 압력에 의해서 통제되기 보다는 스스로 

자신의 내면적인 도덕기준과 가치관에 따라 행동함으

로써 외압에 흔들리지 않는 일관된 모습을 보이는 것이

다[20]. 내면화된 도덕관점을 가진 리더는 구성원들이 

자신에게 미칠 영향의 정도를 스스로 통제할 수 있는 

자기 규제력(power of self-regulatory)을 가지고 있다. 

May 등(2003)과 Luthans & Avolio(2003)는 진성 리더

에게는 윤리적이면서 긍정적인 도덕관점의 내면화가 

핵심이라고 주장하고 있다[19][23]. 셋째, 관계적 투명

성(relational transparency)이란 리더 자신의 자아를 구

성원들에게 진정성 있게 보여주며, 이러한 행동을 통해 

자신의 강점뿐만 아니라 약점까지도 이야기 할 수 있음

을 의미한다[18]. 조직의 특성상 직급이 높은 리더가 자

신의 부족한 모습을 구성원들에게 솔직하게 보여주고, 

구성원들과 친밀한 관계를 유지하기 위해서 노력하는 

자세는 구성원들로 하여금 리더에 대한 신뢰와 협업을 

강화시켜 줄 것이다[8]. 넷째, 균형 잡힌 정보처리

(balanced processing of information)는 리더가 의사결

정을 함에 있어서 다양한 정보와 자료를 객관적으로 분

석 및 검토하는 것을 의미한다[18]. 또한 리더자신의 생
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각과 상반되는 의견에 관해서도 수용할 수 있는 능력을 

말한다. 일반적으로 사람들은 자신이 개입된 정보를 처

리할 때 본능적으로 편향(biased) 된 형태로 처리하는 

경우가 나타나지만, 진성 리더는 이를 균형(balanced) 

되게 처리하기 위해서 자신의 신념과 가치관에 따라 행

동 할 수 있다는 것이다[20].

진성리더십과 조직유효성과의 관계를 살펴본 연구들

에서 진성리더십이 조직 구성원들의 신뢰(trust)와 긍

정적인 심리자본(positive psychological capital)을 통

해 조직시민행동을 높일 뿐만 아니라, 구성원의 직무성

과와 심리적 임파워먼트에 긍정적인 영향을 준다는 연

구 결과들이 있다[24][25]. 

2. 조직몰입 
조직몰입(organizational commitment)은 조직 구성

원들이 소속된 조직과 자신을 동일시(identification)하

고, 그 조직과 일체감을 조성하며 몰두(involvement)하

는 성향을 나타내는 것으로서[26], 사회학, 산업심리학, 

조직행동학 등 여러 분야의 연구자들에 의해서 많은 관

심을 받아 왔다[27]. 조직몰입이 주목을 받는 중요한 이

유는 효율적인 조직관리의 유용한 지표가 되며 조직성

과 및 이직율을 예측하는데 효과적이기 때문이다[28]. 

기업과 구성원은 함께 성장해야 한다는 특성으로 인해

서 기업은 구성원들의 조직몰입을 중요시 하고 있다. 

또한 조직몰입을 통해서 인적·물적 자원의 이탈을 방지

하고  조직의 지속적인 성장을 도모할 수가 있다. 최근

에는 공공조직이나 복지서비스조직과 같은 비영리조직

에서도 조직몰입이 조직 구성원의 성과지향적 태도로 

부각되면서 과거에 비해 그 중요성이 재조명 되고 있다

[29].

Allen & Meyer(1990)는 조직몰입을 정서적 몰입, 지

속적 몰입 및 규범적 몰입으로 구분하여 정리하였다

[30]. 첫째, 정서적 몰입(affective commitment)은 구성

원들이 조직에 대하여 갖는 소속감, 만족감, 충성심 등

으로 조직에 대해 개인이 느끼는 일체감 정도를 의미하

며, 지속적 몰입(continuance commitment)은 개인이 

조직을 이탈할 경우, 자신에게 돌아오는 비용적 측면의 

손익계산에 의거하여 조직에 몰입하는 것을 말한다. 그

리고 규범적 몰입(normative commitment)은 조직에 

대한 만족에 상관없이 조직의 목적 달성을 위해 행동하

도록 압력을 가하는 도덕적 의무체계를 말한다. 

조직몰입은 조직행동연구의 선행변수 또는 결과변수

로서 많은 연구가 이루어지고 있다. 결과변수로서의 조

직몰입은 구성원의 개인적 특성과 역할, 직무성격과 조

직구조 등 직무 관련 조직문화 요인으로부터 주로 영향

을 받는 것으로 나타났다[31]. Meyer, Stanley, 

Herscovitch, & Topolnytsky(2002)는 조직몰입 연구의 

선행변수로 인구통계학적 변수, 개인특성, 업무경험, 조

직후원, 조직공정성 등이 있으며, 관계변수로는 경력몰

입, 직무만족, 직무관여가 있으며, 결과변수로는 이직의

도, 조직성과, 조직시민행동, 웰빙 등을 제시하고 있다

[32].

3. 조직시민행동
조직시민행동(organizational citizenship behavior)은 

Smith, Organ, & Near(1983)의 연구에서 처음으로 제

시되었다[33]. Organ(1988)은 조직시민행동은 조직의 

공식적인 보상시스템에 의하여 요구되어진 것이 아닌 

구성원의 자유 재량적인 행동이며, 조직의 효과적인 기

능에 전반적으로 기여하는 행동으로 개념을 정의하고 

있다[11]. 즉, 이러한 행동은 개인적인 선택의 문제로서 

비록 그런 행동을 하지 않는다 하더라도 일반적으로 비

난 받거나 처벌받지 않으며, 직무기술서에 구체적으로 

명시 되어 있지도 않고 강제적으로 요구되지도 않는 개

인의 자발적 행동을 의미한다고 정의되고 있다[34]. 조

직시민행동은 조직 구성원이 수행하는 역할에 공식적

으로 요구되는 조건은 아니지만 조직의 기능을 효과적

으로 향상시키는 자발적인 행위로서, 조직의 효과성과 

효율성을 증대시키고 구성원 자신의 직무성과를 높이

기 때문에 그 중요성이 점점 강조되고 있다[35].

고환상·김준호(2011)는 조직시민행동은 조직 구성원이 

개인 및 조직의 발전을 위하여 자신의 역할에 관계없이 

자발적이고 친 사회적으로 행하는 책임 있는 행동이라

고 정의하고, 협력을 기반으로 수평적 조직구조가 보편

화되면서 동료를 위한 역할 외 행동의 자발적인 수행이 

조직의 성과를 높혀 주기 때문에 그 중요성이 매우 부
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각되고 있는 것으로 보았다[36]. 조직시민행동에 대한 

이러한 개념은 국내외 연구에서 대부분 채택되고 있으

며, 활용되는 목적에 따라 다소 상이한 개념정의를 사

용하고 있으나 대부분의 학자들은 ‘협력을 유발시키는 

자발적인 역할 행동’ 이라는 개념으로 조직시민행동을 

설명하고 있다[37].

조직시민행동의 구성요소는 연구하는 학자들마다 다

양한 견해를 보인다. Smith, Organ, & Near(1983)는 이

타주의(altruism) 그리고 일반화된 순응(generalized 

compliance) 두 가지 요소로 보았는데[33], 이타주의란 

조직 내에 있는 동료나 부하를 돕는 행위를 말하며, 일

반화된 순응이란 조직에서 요구하는 규정을 따르고 준

수하는 것을 의미한다. Organ(1988)은 조직시민행동의 

구성요소를 이타성, 양심성, 스포츠맨십, 예의성, 시민

덕목 등 다섯가지 요소로 보았다[38]. 이타성(altruism)

은 다른 사람을 도와주려는 자발적 행동을 의미하며, 

양심성(conscientiousness)은 주어진 역할을 최소한 요

구되는 수준 이상으로 수행하는 것을 말한다. 스포츠맨

십(sportsmanship)은 부족한 여건과 사소한 불편을 감

내하며 정정당당하게 행동하는 것을 말한다. 예의성

(courtesy)은 구성원들과 좋은 관계를 유지하기 위해서 

올바르게 행동 하는 것을 말한다. 시민덕목(civic 

virtue)은 조직 발전을 위하여 책임의식을 갖고 변화에 

적극 동참하는 것을 말한다.

4. 직무성과
일반적으로 성과(performance)란 활동이나 작업 등

으로 어떤 일이 이루어진 결과를 의미한다[39]. 직무성

과(job performance)는 조직 구성원들이 달성하고자 하

는 바람직한 일의 상태, 일의 효과성 그리고 자신의 목

표를 달성할 수 있는 정도를 의미하며[40], 조직 구성원

이 조직의 목표를 달성하기 위한 활동의 결과이다[41]. 

조직 구성원이 자신의 직무를 얼마나 잘 수행하는지와 

관련이 있는[42] 직무성과는 조직 구성원의 특성, 직무

에 대한 노력, 조직에서의 지원 결과로 얻어지며 조직 

구성원의 활동 및 목표 달성 여부를 평가하는데 사용되

는 개념이다[43]. 개인의 직무성과가 모여 조직의 성과

를 보여준다는 점에서[44], 직무성과는 조직성과에 미

치는 영향이 크기 때문에 조직 관리에 있어서 매우 중

요하며 조직몰입, 직무만족과 더불어 조직유효성의 중

요한 지표로서 널리 연구되어 오고 있다[39][40]. 

III. 연구방법

1. 연구모형의 설정
진성리더십과 관련된 연구는 최근에 증가 추세에 있

으나 국내외 간의 격차가 존재한다[45]. 국외에서는 네

브라스카-링컨 갤럽리더십 연구소(The Gallup 

Leadership Institute at the University of 

Nebraska-Lincoln)와 The Leadership Quarterly에서 

본격적으로 진성리더십에 대한 연구가 진행되었다. 그

러나 국내의 진성리더십 연구는 아직 초기 단계이기 때

문에 관련 실증연구가 많지 않은 편이다[46]. 또한 개인

적 성과 요인인 조직몰입, 조직시민행동, 직무성과가 궁

극적으로 조직의 성과를 증대시켜주는 연구

[10][11][47-49]는 많이 이루어져 왔으나 이러한 결과 

변수들을 한꺼번에 살펴본 연구는 거의 없다. 

그림 1. 연구모형

본 연구는 앞에서 살펴본 이론적 고찰을 토대로 하여 

진성리더십을 선행변수로, 조직몰입과 조직시민행동을 

매개변수로 하여 진성리더십이 조직몰입, 조직시민행

동, 직무성과에 각각 미치는 영향을 살펴보고, 조직몰입

과 조직시민행동이 직무성과에 미치는 영향을 실증적

으로 규명하기 위해서 [그림 1]과 같이 연구모형을 설

계하였다. 
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2. 연구가설의 설정
2.1 진성리더십이 직무성과에 미치는 영향
Avolio & Gardner(2005)의 연구에 의하면, 진성 리더

는 명확한 자기인식과 적절한 자기규제를 통하여 구성

원들을 육성할 뿐만 아니라 직무성과 달성에도 영향을 

미친다고 주장하였다[1]. Peterson 등(2012)의 연구에서 

진성리더십이 조직구성원들의 직무성과에 영향을 미친

다고 밝혔다[25]. 구동우·이새미(2014)는 서울시 특1급 

호텔에 근무하는 직원들 중 부서장급 이하의 직원들 

316명을 대상으로 한 연구에서 진성리더십이 직무성과

에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 밝혔으며[14], 이정

훈·차정익(2015)은 국내 기업에 근무하는 299명의 직원

들을 대상으로 한 연구에서 상사가 자아 품성을 갖고 

자신뿐만 아니라 조직 구성원들에게 진실하며 그들을 

존중할수록 조직 구성원들은 상사를 믿고 따르려는 태

도를 보이므로 상사의 진정성은 결국 구성원들을 동기

부여시키고 직무성과에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 분석하였다[41].

H1 상사의 진성리더십은 구성원의 직무성과에 정(+)

의 영향을 줄 것이다.

2.2 진성리더십이 조직몰입에 미치는 영향
Luthans & Avolio(2003)의 연구에 의하면, 상사의 진

성리더십은 구성원의 조직몰입을 증가시킨다고 주장하

였다[19]. 진성리더십과 조직몰입의 관계에 있어서 

Kliuchnikov(2011)는 진성리더십이 정서적 몰입과 규

범적 몰입에 긍정적인 상관관계가 있는 것으로 밝혔다

[50]. 한봉주(2015)는 국내 통신업계에 근무하는 민간기

업 구성원 147명을 대상으로 진성리더십이 조직몰입에 

미치는 영향에 관한 연구에서 긍정적 영향을 미친다고 

보았다. 그의 연구결과에 의하면 경쟁담화(competing 

narratives)를 통한 자기인식의 향상, 긍정적 감정 및 행

동의 확산(positive emotion and behavioral model 

contagion) 등이 구성원들로 하여금 긍정적이고 희망적

인 태도를 갖게 하며, 나아가서는 조직에 대한 소속감

과 일체감을 조성하는데 영향을 미치는 것으로 분석하

였다[51].

H2 상사의 진성리더십은 구성원의 조직몰입에 정(+)

의 영향을 줄 것이다.

2.3 조직몰입이 직무성과에 미치는 영향
Meyer & Allen(1991)의 연구에 의하면, 조직몰입은 

구성원들로 하여금 소속된 조직과의 가치 동일시를 통

해 구성원들의 성과와 긍정적인 상관관계를 나타내는 

것으로 주장하였다[26]. 안도희·안병국(2015)은 충청남

북도 소재 2개 군청 소속 공무원 336명을 대상으로 한 

연구에서 정서적 조직몰입은 각 개인의 직무성과와 유

의미한 정적 상관을 보인다고 분석하였다[52]. 이정원·

박정우(2015)는 서울, 부산, 제주 소재의 특1급 호텔 일

선 접객 종업원 232명을 대상으로 한 연구에서 구성원

들의 조직몰입은 조직 가치와의 동일시를 통해 그 조직

에 몰두하여 동반성장을 추구한다는 점에서 직무성과

와의 연관성이 있음을 밝혔다[44]. 따라서 조직 구성원

들의 조직몰입이 높을수록 이들의 직무성과가 향상되

는 것으로 볼 수 있다. 

H3 구성원의 조직몰입은 직무성과에 정(+)의 영향을 

줄 것이다.

2.4 진성리더십이 조직시민행동에 미치는 영향
Avolio 등(2004)과 Walumbwa 등(2008)의 연구에 의

하면, 진성리더십은 조직시민행동과 조직몰입에 긍정

적인 영향을 미치는 것으로 주장하였다[17][18]. 최근의 

연구에서도 진성리더십이 조직시민행동과의 관계에 있

어서 긍정적인 영향을 미친다고 보았다[48][53-55]. 

김종술·문재승·박계홍(2013)은 전국 5개 지역(서울, 

부산, 충청, 경상, 전라)의 공기업과 사기업에 근무하는 

사무 관리직 709명을 대상으로 한 연구에서 진성리더

십이 일부 하위차원에서 조직시민행동에 긍정적인 조

절효과를 가진다고 밝혔다[56]. 송보라 등(2014)은 서울 

및 경기도 소재 K대학 부속병원 2곳에 근무 중인 간호

사 186명을 대상으로 한 연구에서 간호사의 조직시민

행동을 증진시키기 위해서는 수간호사의 진성리더십에 

대한 지각을 높일 수 있는 인사관리 전략이 필요하다고 

밝혔다[54]. Walumbwa 등(2010)은 중국 통신회사에 
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근무하는 387명의 조직 구성원과 129명의 직속상사를 

대상으로 조직시민행동과 종업원의 업무몰입에 대한 

진성리더십의 직·간접적 영향에 관한 연구에서 진성리

더십은 조직시민행동에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 밝혔다[57].

H4 상사의 진성리더십은 구성원의 조직시민행동에 

정(+)의 영향을 줄 것이다.

2.5 조직시민행동이 직무성과에 미치는 영향
Smith 등(1983)과 Bateman & Organ(1983)의 연구에 

의하면, 구성원의 조직시민행동이 직무성과에 영향을 

미친다고 주장하였다[33][34]. 조직시민행동과 직무성

과와의 관계에 있어서, 조직시민행동의 개념[38][58]과 

구성요인[58-60]에 관해서 많은 학자들에 의해 활발하

게 연구가 진행되고 있다. 하주호(2003)는 조직시민행

동이 직무성과에 미치는 영향에 관한 연구에서 조직 구

성원이 조직의 분위기 제고를 위해 노력하며 조직 내 

공통 업무에 적극적으로 참여하고자 하는 협력행동을 

보이거나, 자신에게 주어진 일에 대해서 뿐만 아니라 

비공식적인 일에 대해서도 기꺼이 행동하는 경우, 이러

한 행동은 조직의 분위기를 쇄신하고 직무성과에도 긍

정적인 영향을 준다는 사실을 실증적으로 검증하였다

[61]. 

H5 구성원의 조직시민행동은 직무성과에 정(+)의 영

향을 줄 것이다.

2.6 조직몰입의 매개효과
Luthans & Avolio(2003)의 연구에서, 조직 구성원들

은 상사가 보여주는 도덕적 품성과 긍정적인 태도의 영

향을 받아 조직몰입을 증가시키는 것으로 주장하였다

[19]. Weng 등(2010)은 조직몰입이 높은 구성원은 조직

에 대한 일체감과 심리적 애착이 강하기 때문에 조직 

경영에 능동적으로 참여하게 될 것이므로 직무성과 향

상에 영향을 미치는 것으로 밝혔다[62]. 따라서 이러한 

이론적 근거와 선행연구를 토대로 다음과 같이 연구가

설을 설정하였다. 

H6 조직몰입은 진성리더십과 구성원의 직무성과 간

의 긍정적 관계를 매개할 것이다.

2.7 조직시민행동의 매개효과
Walumbwa 등(2008)은 진성 리더의 높은 윤리성과 

균형 잡힌 의사소통이 직무성과에 유의미한 영향을 미

치는 것으로 주장하였다[18]. Smith 등(1983)은 직무성

과는 조직시민행동에 대한 만족을 포함한다고 보았다

[33]. 따라서 조직시민행동은 상사의 진정성에 대한 구

성원들의 긍정적 인식을 증대시키고[57], 나아가서는 

조직의 분위기를 자발적이고 협력적인 방향으로 촉진

시켜서 구성원들의 직무성과 향상에도 영향을 미칠 것

이다. 그러므로 이러한 이론적 근거와 선행연구 결과에 

근거하여 다음과 같이 연구가설을 설정하였다. 

H7 조직시민행동은 진성리더십과 구성원의 직무성

과 간의 긍정적 관계를 매개할 것이다.

3. 변수의 정의 및 측정
진성리더십이 직무성과에 미치는 영향과 이들 변수

들의 관계에서 조직몰입, 조직시민행동의 매개효과를 

검증하기 위하여 구조화된 설문지를 사용하였다. 설문

지 문항은 선행연구들과 리더십 전문가들과의 인터뷰 

등을 바탕으로 하여 기존의 내용을 재구성하여 사용하

였으며, Likert 5점 척도로 측정하였다. 각각 변수들에 

대한 조작적 정의는 다음과 같다. 

3.1 진성리더십
상사가 발휘하는 진성리더십은 ‘자신의 자아를 잘 인

식하고 있으며 높은 도덕성과 품성을 기반으로 균형된 

리더십을 발휘하는 리더의 행동’으로 정의하고, 진성리

더십을 측정하기 위해서 Avolio, Gardner, & Walumbwa 

(2007)가 개발한 진성리더십 설문지(authentic leadership 

questionnaire: ALQ) 16문항을 사용하였다[63]. ALQ는 

미국과 중국의 직장인 표본을 대상으로 신뢰도와 타당

도가 검증되었고[22], 국내에서도 진성리더십 척도의 

국내 기업현장 적합성에 관한 이지숙(2010)의 연구에서 

신뢰도와 타당도가 확인된 바 있다[64]. 진성리더십 척

도의 신뢰도(Chronbach’s Alpha)는 .959로 나타났다.
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변수 측정항목 연구자        

진성
리더십

구성원들과의 상호작용을 향상시키기 위해 피드백을 구한다.

Avolio, Gardner,& 
Walumbwa(2007)

구성원들이 상사 자신의 능력에 대해 어떻게 생각하는지 정확하게 알고 있다.
자신의 입장을 재고해야 하는 시점을 알고 있다.
자신의 행동이 다른 사람에게 어떤 영향을 끼치는지 잘 알고 있다.
자신의 신념과 일관된 행동을 한다.
소신에 입각해서 결정을 내린다.
부하들에게도 스스로의 생각과 가치에 따르도록 강조한다.
어려운 결정을 할 경우 높은 수준의 윤리적 기준에 따라 내린다.
자신이 말하고자 하는 바를 숨김없이 있는 그대로 이야기 한다.
실수를 했을 때 이를 솔직하게 인정한다.
부하들이 자신의 생각을 이야기하도록 독려한다.
말하기 곤란한 것이라 할지라도 나에게 사실대로 말해준다.
자신이 느끼는 감정을 솔직하게 표현한다.
자신이 고수하고 있는 입장에 상충되는 의견도 많이 말해주기를 바란다.
결정을 내리기 전에 관련 자료를 먼저 분석한다.
결론을 내리기 전에 다른 관점들도 주의 깊게 귀를 기울인다.

조직몰입

현 직장에서 오랫동안 근무할 생각이다.

LeGouge 등(2006),
Donavan 등(2004)

나와 회사가 추구하는 가치가 동일하다. 
내 능력을 최고로 발휘 한다.
회사에 입사한 것이 매우 기쁘다.
직무 전반에 만족한다.
수행하고 있는 일에 즐거움을 느낀다.
수행하고 있는 일을 좋아한다.

조직
시민행동

보는 사람이 없어도 회사의 공식적인 규정과 규칙을 준수한다. Williams & 
Anderson(1991),

고환상(2012)
회사에서 개인적인 일이나 잡담 등에 시간을 많이 보내지 않는다.
회사에서 사소한 일에 불평하지 않는다.
회사의 비품이나 재산을 소중하게 여긴다.

직무성과

나는 업무를 잘 수행하는 편이다. Williams & 
Anderson(1991), 
Yang, Mossholder 
& Peng(2009), 
김지혜(2012)

할당된 업무를 적절하게 완성하는 편이다.
직무에 대한 책임을 잘 완수하는 편이다.
기대된 과업을 잘 수행하는 편이다.
직무에 필요한 공식적 성과 기준을 잘 충족하는 편이다.

표 1. 변수의 조작적 정의

3.2 조직몰입 
조직몰입은 ‘구성원들이 조직에 대하여 소속감, 만족

감, 충성심 등의 심리적 애착을 갖고 조직에 대하여 개

인이 느끼는 일체감의 정도를 나타내는 정서적 몰입’으

로 정의한다. 측정도구는 LeRouge 등(2006)과 

Donavan 등(2004)의 연구에서 제시된 항목을 수정·보

완하여 7문항을 사용하였다[65][66]. 조직몰입 척도의 

신뢰도(Chronbach’s Alpha)는 .918로 나타났다.

3.3 조직시민행동
조직시민행동은 ‘조직의 공식적인 직무기술서에 구

체적으로 명시되진 않았지만 구성원들이 자유 재량적

으로 행동함으로써 타인을 돕고, 조직의 효과성 향상에 

기여하는 행동’으로 정의한다. 조직시민행동은 Williams 

& Anderson(1991)의 연구에서 사용한 내용을 토대로 

하여[67], 고환상(2012)의 연구에서 검증된 4개의 문항

을 본 연구 목적에 맞게 재구성하여 사용하였다[68]. 조

직시민행동 척도의 신뢰도(Chronbach’s Alpha)는 .762

로 나타났다

3.4 직무성과
직무성과는 ‘조직 구성원들이 실현하고자 하는 일의 

바람직한 상태와 자신의 목표 달성을 이룰 수 있는 정

도’로 정의하며, Williams & Anderson(1991)의 연구와 

Yang 등(2009)의 연구에서 사용된 측정항목을 참조하

여[67][69], 김지혜(2012)가 5개 문항으로 구성하여 사

용한 척도를 본 연구의 분석 목적에 맞도록 수정·보완

하여 사용하였다[70]. 직무성과 척도의 신뢰도

(Chronbach’s Alpha)는 .930으로 나타났다.
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IV. 실증분석

1. 연구대상
본 연구에서 제시된 연구모형을 실증적으로 분석하

기 위하여 국내의 다양한 기업(서비스, 건설/제조, 금융

/보험, IT, 공기업/공무원, 연구기관/연구소)에 근무하

는 조직 구성원을 대상으로 설문을 하였다. 설문기간은 

2016년 4월 5일부터 4월 19일까지 약 2주간이었다. 기

업의 인사담당자에게 본 연구의 목적을 설명하고 응답

자가 성실히 설문에 임할 수 있도록 협조를 구하였다. 

설문은 550부를 배포하여 453(82%)부를 회수하였다. 

그리고 회수된 설문지 중 불성실하게 응답한 13부의 자

료를 제거하여 최종적으로 440부를 갖고 분석을 실시

하였다. 진성리더십의 경우 자신이 몸담고 있는 부서의 

상사(평가자) 중 팀장(직책) 이상 중에서 한 사람을 염

두에 두면서 설문을 작성하게 하였다. 설문에 응답한 

응답자들의 인구통계학적 특성은 다음 [표 2]와 같다.

구분 빈도(N) 백분율(%)

성별 남자 349 79.3
여자 91 20.7

연령

30세 미만 46 10.5
30~39세 132 30.0
40~49세 161 36.6
50~59세 97 22.0
60세 이상 4 0.9

학력

고졸 이하 64 14.5
대졸 279 63.4

대학원졸(석사) 79 18.0
대학원졸(박사) 18 4.1

업종

서비스 107 24.3
건설/제조 22 5.0
금융/보험 44 10.0

IT 7 1.6
공기업/공무원 242 55.0
연구기관/연구소 14 3.2

상사와의
근무기간

1년 미만 134 30.5
1~3년미만 133 30.2
3~5년 미만 47 10.7
5~10년 미만 52 11.8
10년 이상 74 16.8

표 2. 응답자들의 인구통계학적 특성

2. 신뢰성 및 타당성 검증
내적일관성을 확인하기 위하여 SPSS 24.0 프로그램

으로 Cronbach’s Alpha 계수를 사용하여 신뢰도를 분

석 하였다. Cronbach’s Alpha 계수는 0에서 1사이의 값

을 가지며, 대체로 0.6 이상이 되면 신뢰도는 갖추어 졌

다고 보며[71], 본 연구에서도 신뢰도 분석 결과가 [표 

3]에서와 같이 진성리더십(Cronbach's α=0.959), 조직

몰입(Cronbach's α=0.918), 조직시민행동(Cronbach's α

=0.762) 그리고 직무성과(Cronbach's α=0.930)에서 모

든 변수의 Cronbach’s Alpha 값이 0.7보다 높게 나타나 

신뢰도를 갖춘 것으로 판단하였다.

본 연구에서 사용된 각 측정 변수들의 단일차원성을 

검증하기 위해 Stata 14.0 프로그램을 사용하여 확인적 

요인분석(confirmatory factor analysis: CFA)을 실시

하였다. 첫째, 연구 모형의 적합도를 검정한 결과는 

=1686.775(p<0.001)이며, RMSEA=0.078, CFI=0.887, 

TLI=0.878, SRMR=0.063 등으로 나타났으며 대부분의 

적합도 지수가 권고수준에 있어서[72] 연구를 진행하는

데 무리가 없는 것으로 판단하였다. 둘째, 측정 항목들

의 표준화된 요인적재치(standardized factor loading) 

값이 대부분 0.7이상이고, 통계적으로 유의미한 것으로 

나타났다(t>16.0). 셋째, 측정 항목들의 집중타당도

(convergent validity)를 살펴보기 위해 평균분산추출

(average variance extracted: AVE)과 개념신뢰도

(construct reliability: CR)를 계산하였으며, 모든 AVE, 

CR 값들이 기준(AVE>0.5, CR>0.7)[72]을 충족시켜 각 

요인들의 측정항목들이 집중타당성을 갖는 것으로 나

타났다.

넷째, 판별타당성(discriminant validity)은 상관관계

와 평균분산추출(AVE)로 설명할 수 있는데, 상관관계

와 평균분산추출지수를 나타낸 결과는 [표 4]와 같다. 

판별타당성 분석의 대상이 되는 두 잠재요인 각각의 평

균추출분산(AVE) 값이 두 잠재요인 간의 상관자승치

(squared correlation) 보다 크면 판별타당성이 있다고 

볼 수 있다[73]. 검증결과, 본 연구에서 사용된 모든 변

수들의 평균추출분산(AVE) 값이 두 잠재요인 간의 상

관자승치 보다 크기 때문에 판별타당성을 갖는 것으로 

나타났다.
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요인 측정변수 요인적재치 t-value s.e. p AVE C.R. Cronbach's α

진성
리더십

AL1 0.743 33.210 0.022 0.000

0.773 0.959 0.959

AL2 0.802 44.430 0.018 0.000
AL3 0.781 39.880 0.020 0.000
AL4 0.733 31.840 0.023 0.000
AL5 0.755 35.200 0.021 0.000
AL6 0.737 32.350 0.023 0.000
AL7 0.815 47.970 0.017 0.000
AL8 0.804 44.920 0.018 0.000
AL9 0.667 24.330 0.027 0.000
AL10 0.776 38.880 0.020 0.000
AL11 0.791 42.000 0.019 0.000
AL12 0.796 43.100 0.018 0.000
AL13 0.643 22.190 0.029 0.000
AL14 0.833 53.170 0.016 0.000
AL15 0.795 42.700 0.019 0.000
AL16 0.868 67.490 0.013 0.000

조직
몰입

OC1 0.616 19.200 0.032 0.000

0.788 0.919 0.918

OC2 0.761 33.410 0.023 0.000
OC3 0.755 32.630 0.023 0.000
OC4 0.796 40.470 0.020 0.000
OC5 0.863 59.480 0.015 0.000
OC6 0.871 58.410 0.015 0.000
OC7 0.824 44.680 0.018 0.000

조직
시민행동

OCB1 0.759 26.030 0.029 0.000
0.680 0.773 0.762OCB2 0.594 16.000 0.037 0.000

OCB3 0.640 17.970 0.036 0.000
OCB4 0.716 23.060 0.031 0.000

직무
성과

JP1 0.837 50.750 0.016 0.000

0.853 0.930 0.930
JP2 0.880 66.100 0.013 0.000
JP3 0.860 58.400 0.015 0.000
JP4 0.866 60.080 0.014 0.000
JP5 0.822 46.450 0.018 0.000

=1686.775, p=0.00>0.05, RMSEA=0.078, CFI=0.887, TLI=0.878, SRMR=0.063 
변수정의: AL(authentic leadership), OC(organizational commitment),OCB(organizational citizenship behavior),JP(job performance)

표 3. 신뢰도 분석 및 확인적 요인분석 결과

3. 동일방법편의
본 연구에서는 동일방법편의(common method bias)

오류로 인한 문제를 감소시키기 위하여 사전적인 방법

과 사후적인 방법을 사용하였다. 사전적인 방법으로 첫

째, 설문지에 응답할 때 응답자의 신분을 익명으로 처

리하고, 응답한 내용은 연구를 위한 통계 목적으로만 

사용된다는 점을 강조하여 최대한 솔직하게 응답하도

록 유도하였다. 둘째, 설문지 구성 시 각 변수의 측정 

항목을 무작위로 배치하여 응답자가 변수들 간의 관계

를 예측하여 답변할 수 있는 가능성을 최소화시켰다

[74]. 셋째, 설문 항목 구성 시 질문 효과를 높이기 위하

여 간결성, 관련성, 명확성, 구체성 및 객관성을 제시함

으로써[75], 설문 항목 자체에 주의를 기울임으로써 동

일방법편의의 가능성이나 크기를 감소시켰다[76].

동일방법편의로 인한 오류는 사전적인 방법만으로 

완벽하게 해결할 수 없기 때문에 사후적인 방법으로 검

정하였다. 먼저 Harman의 단일요인(Harman's single 

factor test) 검정을 실시하였다. 분석에 사용된 4개 변

수들의 측정 항목들을 투입하여 회전시키지 않은 요인

분석(unrotated factor analysis)을 실시한 결과, 설명력

을 가지고 있는(eigenvalue>1.0) 4개의 요인이 추출되

었으며, 가장 큰 설명력을 가진 요인이 전체 분산의 
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요인 평균 표준편차 1 2 3 4

1.진성리더십(AL) 3.537 1.112 0.773*
2.조직몰입(OC) 3.691 1.069 0.576* 0.788*
3.조직시민행동(OCB) 3.925 0.847 0.478* 0.641* 0.680*
4.직무성과(JP) 3.999 0.684 0.236* 0.482* 0.537* 0.853*
* p<0.001

표 4. 판별타당성 검증 결과 

42.235%로 상대적으로 총 설명력의 절반이상을 차지하

고 있는 것으로 나타났다. 따라서 동일방법편의 오류 

문제가 심각한지 여부를 판단하기 위해서 추가적인 분

석을 수행하였다. 일반적으로 잠재변수간의 상관관계 

계수가 높은 경우(0.9이상) 동일방법편의 문제가 존재

할 수 있다고 보는데[77], [표 4]에 나타나 있듯이 가장 

높은 상관관계 값이 0.641로 매우 높은 수준은 아니기 

때문에 동일방법편의 오류 문제가 심각하지 않은 것으

로 볼 수 있다. 

4. 연구가설 검증
본 연구에 사용된 진성리더십과 직무성과, 조직몰입, 

조직시민행동 등에 대한 가설을 검증하기 위하여 분석

한 결과는 [표 5]와 같으며, 조직몰입과 조직시민행동의 

매개효과를 나타내기 위하여 모델1-모델4로 구분하여 

제시하였다. 연구 모형의 적합도 검증 결과를 살펴보면 

=1767.071이며, RMSEA=0.080, CFI=0.880, TLI=0.870, 

SRMR=0.081 등으로 나타나 대체로 모형 적합도 평가

기준을 만족시켰다[72]. 

연구모형 상에서의 경로분석 결과는 [그림 2]를 통해

서 확인할 수가 있으며, 모든 변수가 유의미한 값을 나

타내고 있다. 특히, 진성리더십과 직무성과의 관계에서 

나타난 결과값(-0.618, p<0.01)은 조직몰입과 조직시민

행동의 매개효과 영향으로 볼 수가 있다. 모델1에서 H1

인 "상사의 진성리더십이 구성원의 직무성과에 정(+)의 

영향을 줄 것이다."는 계수값이 0.249로서 상사의 진성

리더십이 1씩 증가할 때 구성원의 직무성과 값이 0.249

씩 증가한다는 결과를 보여준다. T값은 5.240, p<0.001

로서 가설이 지지 됨을 확인하였다. 즉 진성리더십은 

직무성과를 증가 시키는 선행 요인으로 밝혀졌다.

경로 계수값 T p

Model 1 AL→JP 0.249 5.240 0.000

Model 2: 
매개효과
(OC)

AL→OC→JP　
AL→JP -0.056 -0.980 0.328
AL→OC 0.582 16.610 0.000
OC→JP 0.515 9.700 0.000

Model 3: 
매개효과
(OCB)

AL→OCB→JP
AL→JP -0.019 -0.350 0.729
AL→OCB 0.488 10.970 0.000
OCB→JP 0.545 10.140 0.000

Model 4

AL→OC and OCB→JP
AL→JP -0.168 -2.800 0.005
AL→OC 0.583 16.650 0.000
AL→OCB 0.487 10.950 0.000
OC→JP 0.373 6.050 0.000
OCB→JP 0.412 6.580 0.000

=1767.071, RMSEA=0.080, CFI=0.880, TLI=0.870, 
SRMR=0.081

변수정의: AL(authentic leadership), OC(organizational 
commitment), OCB(organizational citizenship behavior), 
JP(job performance)

표 5. 경로분석 결과

그림 2. 연구모형 상에서 경로분석 결과
* p<0.01 **p<0.001
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H2인 "상사의 진성리더십은 구성원의 조직몰입에 정

(+)의 영향을 줄 것이다."는 모델4에서 계수 값이 0.583

으로서 상사의 진성리더십이 1씩 증가할 때 조직몰입

의 값이 0.583씩 증가한다는 결과를 보여주며 T값은 

16.650, p<0.001로서 가설이 지지 됨을 확인하였다. 즉 

진성리더십은 조직몰입을 증가 시키는 선행 요인으로 

밝혀졌다.

H3인 "구성원의 조직몰입은 직무성과에 정(+)의 영

향을 줄 것이다."는 모델4에서 계수 값이 0.373으로서 

구성원의 조직몰입이 1씩 증가할 때 직무성과가 0.373

씩 증가한다는 결과를 보여주며 T값은 6.050, p<0.001

로서 가설이 지지 됨을 확인하였다. 즉 조직몰입은 구

성원의 직무성과를 증가 시키는 선행 요인으로 밝혀졌다.

H4인 "상사의 진성리더십은 구성원의 조직시민행동

에 정(+)의 영향을 줄 것이다."는 모델4에서 계수값이 

0.487로서 상사의 진성리더십이 1씩 증가할 때 구성원

의 조직시민행동의 값이 0.487씩 증가한다는 결과를 보

여주며 T값은 10.950, p<0.001로서 가설이 지지 됨을 

확인하였다. 즉 진성리더십은 조직시민행동을 증가 시

키는 선행 요인으로 밝혀졌다.

H5인 "구성원의 조직시민행동은 직무성과에 정(+)의 

영향을 줄 것이다."는 모델4에서 계수값이 0.412로서 구

성원의 조직시민행동이 1씩 증가할 때 직무성과의 값

이 0.412씩 증가한다는 결과를 보여주며 T값은 6.580, 

p<0.001로서 가설이 지지 됨을 확인하였다. 즉 조직시

민행동은 직무성과를 증가시키는 선행 요인으로 밝혀

졌다. 

H6인 "조직몰입은 진성리더십과 구성원의 직무성과 

간의 긍정적 관계를 매개할 것이다."는 모델2에서 조직

몰입이 매개된 상태로, 진성리더십이 직무성과와는 유

의미한 관계를 나타내지 못하고 있다(계수값 -0.056, 

T=-0.980, p<0.328). 그러나 진성리더십과 조직몰입은 

유의미한 관계를 나타내고 있으며(계수값 0.582, 

T=16.610, p<0.001), 조직몰입과 직무성과도 유의미한 

관계를 나타내고 있다(계수값 0.515, T=9.700, p<0.001). 

따라서 진성리더십과 직무성과와의 관계에서 조직몰입

은 직무성과에 완전매개 효과가 있는 것으로 밝혀졌다.

H7인 "조직시민행동은 진성리더십과 구성원의 직무

성과 간의 긍정적 관계를 매개할 것이다."는 모델3에서 

조직시민행동이 매개된 상태로, 진성리더십이 직무성

과와는 유의미한 관계를 나타내지 못하고 있다(계수값 

-0.019, T=-0.350, p<0.729). 그러나 진성리더십과 조직

시민행동은 유의미한 관계를 나타내고 있으며(계수값 

0.488, T=10.970, p<0.000), 조직시민행동과 직무성과도 

유의미한 관계를 나타내고 있다(계수값 0.545, 

T=10.140, p<0.000). 따라서 진성리더십과 직무성과와

의 관계에서 조직시민행동은 직무성과에 완전매개 효

과가 있는 것으로 밝혀졌다.

V. 결론 및 제언

본 연구에서는 상사의 진성리더십이 구성원의 조직

몰입, 조직시민행동, 그리고 직무성과에 미치는 영향과 

조직몰입, 조직시민행동이 직무성과에 미치는 영향을 

실증적으로 파악하고자 하였다. 구성개념의 구조모형

을 통한 연구결과는 다음과 같다.

첫째, 진성리더십은 직무성과에 정(+)의 영향을 주고 

있었다. 직무성과의 향상은 조직성과로 이어지게 되고

[39][40], 조직의 성과는 각 개인의 직무성과에 기반하

여 이루어진다[44]. 따라서 진성리더십은 조직 내 구성

원들의 직무성과 향상과 더불어 조직의 성과를 향상시

키는 중요한 요인으로 판단 할 수 있다.

둘째, 진성리더십은 조직몰입에 정(+)의 영향을 주고 

있었다. 진성 리더는 구성원들과 정보를 공유하며 자신

의 생각과 감정의 진실된 표현을 통해 지속적으로 상호

작용을 함으로써 구성원들이 조직에 계속 남아 있으려

는 의지를 높인다. 또한 의사결정 시 구성원의 다양한 

의견을 경청하고 그 과정에 구성원을 참여시켜 자기가 

속한 조직에 대해서 일체감을 갖게 함으로써 조직몰입

을 높인다고 볼 수 있다[17][18][29]. 

셋째, 진성리더십은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 

주고 있었다. 김명희·남차현(2013)의 연구에서 나타난

바와 같이 두 요인의 실증적인 인과관계가 나타난 것으

로서, 진성리더십이 적절한 동기부여를 통하여 구성원

들의 조직시민행동을 향상시킬 수 있다는 것이다[48]. 
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이는 진성리더십이 조직시민행동과 조직몰입 등에 정

(+)의 영향을 미친다고 말한 Avolio 등(2004)과 

Walumbwa 등(2008)의 연구와 동일한 결과가 도출 되

었으며[17][18], 상사의 솔직한 말과 행동이 구성원들의 

양심적인 행동 및 타인 배려 행동에 영향을 미쳐서 조

직의 분위기를 긍정적으로 만들어 갈 수 있다는 것이다

[78].

넷째, 조직몰입은 직무성과에 정(+)의 영향을 주고 

있었다. 조직몰입의 경우 조직과 구성원의 일체감을 추

구하기 때문에[26] 직무성과 향상에 긍정적인 영향을 

미치며 궁극적으로는 조직의 성과에도 영향을 미치는 

것으로 판단된다.

다섯째, 조직시민행동은 직무성과에 정(+)의 영향을 

주고 있었다. 조직시민행동의 경우 타인의 일이나 공동

의 일에도 관심을 가짐으로써 조직 내 협력적 분위기를 

형성하며 결국 구성원들의 직무성과 향상에도 밀접한 

관련이 있음을 보여주고 있다.

여섯째, 진성리더십과 직무성과와의 관계에서 조직

몰입에 대한 매개효과를 검정한 결과, 진성리더십이 조

직몰입에 미치는 직접효과가 높게 나타났으며, 직무성

과에 미치는 조직몰입의 매개효과도 높은 것으로 나타

났다. 이는 상사의 진성리더십 발휘가 구성원들의 조직

몰입을 높이고, 조직과의 일체감과 심리적 애착을 강화

시켜 궁극적으로는 직무성과 향상에 영향을 미친다고 

볼 수 있다.

일곱째, 진성리더십과 직무성과와의 관계에서 조직

시민행동에 대한 매개효과를 검정한 결과, 진성리더십

이 조직시민행동에 미치는 직접효과가 높게 나타났으

며, 직무성과에 미치는 조직시민행동의 매개효과도 높

은 것으로 나타났다. 이는 상사의 진성리더십이 구성원

들의 조직 내 이타적인 활동에 긍정적인 영향을 미치는 

동시에 구성원들 간에도 조직 내 협력 분위기가 활성화 

되어 궁극적으로는 직무성과 향상에 영향을 미친다고 

볼 수 있다.

이상과 같은 실증적 연구결과를 토대로 본 연구의 시

사점을 도출하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구에서 살펴본 이론적 시사점으로는 국내

의 진성리더십 연구가 아직 초기 단계이기 때문에 관련 

실증연구가 많지 않은 가운데[46], 상사의 진성리더십

이 구성원의 직무성과에 직접적으로 영향을 미친다는 

것을 규명했다는 점에서 그 이론적 기여도가 있다고 본

다. 또한 기존의 연구에서는 진성리더십의 결과변수로 

조직유효성 요소를 단일하게 살폈으나 본 연구에서는 

한꺼번에 고려하였다는 점에서 그 차별성을 둘 수가 있

다. 특히 진성리더십이 조직몰입과 조직시민행동에 직

접적으로 미치는 영향에 관한 연구는 다수 이루어져 왔

으나, 이 두 변수가 매개되어 조직성과에 영향을 미치

는 연구는 찾아볼 수 없었다. 따라서 본 연구는 진성리

더십과 직무성과의 관계에서 보이는 이론적 근거를 바

탕으로, 진성리더십이 조직몰입과 조직시민행동을 통

하여 직무성과에 미치는 영향관계를 실증적으로 규명

했다는 점에서 이론적 기여도가 있다. 또한 기존 연구

에서 활용한 표본들이 특정 지역이나 대상에 국한 되었

다는 한계점을 제시한데 대하여 본 연구에서는 다양한 

업종에 종사하는 구성원들을 대상으로 연구 표본을 확

대하여 선행연구에서 나타난 관계를 보다 보편적으로 

제공하였다. 

둘째, 본 연구에서 살펴본 실무적 시사점으로는 저성

장 시기에 조직의 상사가 갖추어야 할 리더십의 방향을 

제시하는데 있다. 현장에서 만난 H기업 K팀장(부장) 

등에게서 확인한 바에 의하면 ‘현재 조직 구성원들은 

직장생활의 지속 가능성과 고성과 창출의 부담 등으로 

인해서 구성원 상호간에 소통과 협력을 하는데 어려움

을 겪고 있으며, 따라서 상사로서 리더십을 발휘 하는 

데에도 큰 어려움이 있다’는 것이다. 이러한 현상은 저

성장기 매출 하락 및 구성원 이직 등으로 조직과 개인

의 부담이 커지고, 조직의 활력 또한 점점 떨어지고 있

다는 것에서 그 이유를 찾을 수 있다. 본 연구는 상사의 

진성리더십을 기반으로 구성원들이 조직몰입을 통해 

일체감을 조성하고, 조직시민행동을 통해 상호 협력하

는 분위기를 창출함으로써 저성장 시대에 요구되는 진

성리더십의 효과성을 제시한데 의미를 둘 수 있다. 따

라서 진성리더십 개념을 현장 리더에게 명확하게 인지

시키고 구성원들에게 잘 적용시키기 위한 ‘진성리더십 

교육 프로그램’ 개발 및 보급이 시급하다고 보여지며, 

‘진성리더십 하위 요인’에 대한 구체적인 사례 수집과 
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실무 적용 방법에 대한 탐색 또한 적극적으로 이루어져

야 한다고 본다. 

본 연구에서 실증분석을 토대로 몇 가지 시사점을 도

출하였으나, 다음과 같은 한계점이 있다.

첫째, 본 연구는 일반기업과 공기업 구성원 일부를 

대상으로 하였기 때문에 조사 대상 표본을 일반화하기

에 한계가 있겠다. 그러므로 향후 연구에서는 업종 및 

표본을 확대할 필요성이 있다. 둘째, 구성원의 직무성과

를 측정함에 있어서 조직몰입, 조직시민행동 등 심리적 

지표를 사용하였으나 향후에는 개인의 생산성, 목표달

성도, 업적고과 등 재무적 지표로도 살펴볼 필요가 있

겠다. 셋째, 상사의 진성리더십이 직무성과에 미치는 영

향에 대한 유효성을 검증하고자 연구모형을 설계 하였

으며 매개변수로 조직몰입과 조직시민행동을 설정하였

다. 하지만 이들 변수 외에 다양한 조직유효성 변수들

이 있으므로 이에 대한 후속연구가 필요하다고 볼 수 

있겠다. 
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