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진성리더십과 상사에 대한 신뢰, 조직침묵,

이직의도, 반생산적 과업행동 간의 구조적 관계에

관한 연구

(A Study on the Structural Relationship between Authentic

Leadership, Trust in Superiors, Organizational Silence, Turnover

Intention, and Counterproductive Work Behaviors)

권 혁 기1)*

(Kwon Hyeok Gi)

요 약 본 연구는 진성리더십이 상사에 대한 신뢰와 조직침묵을 매개로 이직의도와 반생산적 과업

행동에 미치는 영향을 통합적으로 분석하고자 하며 이를 통하여 진성리더십의 중요성과 필요성을 강

조하고자 한다.

부산 소재 중규모 제조업체 종업원들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 실증분석 결과 첫째, 진성

리더십의 구성요소를 상사의 투명성, 도덕성, 균형 잡힌 처리, 자아인식으로 구분되었으며 구성요소 모

두 상사에 대한 신뢰에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 둘째, 상사에 대한 신뢰는

구성원들의 조직침묵(체념적, 방어적)에 부(-)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났으며 셋째, 조

직침묵은 조직 내 구성원들의 이직의도와 반생산적 과업행동에 모두 정(+)의 유의미한 영향을 미치는

것으로 나타났다.

핵심주제어 : 진성리더십, 상사에 대한 신뢰, 조직침묵, 이직의도, 반생산적 과업행동

 

Abstract This Study is to Comprehensively Analyze the Influence of Authentic Leadership on

Turnover Intention, and Counterproductive work Behaviors through the Mediate of trust in

Superiors, Organizational Silence, Placing Emphasis on the Importance and Necessity of Authentic

Leadership.

An Empirical Analysis has been Conducted Targeting the Employees of Medium-sized Manufacturers

in Busan. According to the Results of this Empirical Analysis, the Components of Authentic

Leadership is Classified into the Transparency, Morality, Balanced Way of doing things, and
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Self-Recognition of Superiors and all of the Above-mentioned ones are found to have a

Positive(+) Significant Effect on Trust in Superiors. Secondly, Trust in the Superiors is Found to

have a Negative(-) Significant Effect on the Organizational Silence(Acquiescent, Defensive) of

Employees. Thirdly, Organizational Silence is to have a Positive(+) Significant Effect on the

Turnover Intention and Counterproductive work Behaviors.

Key Words : Authentic Leadership, Trust in Superiors, Organizational Silence, Turnover Intention,

Counterproductive Work Behaviors

1. 서 론

최근 기업들은 급변하는 환경에 어떻게 대응하고

조직의 성과를 향상시킬 것인가에 대하여 끊임없이

고민하고 있다. 이에, 구성원들의 자율성과 창의성

을 이끌어내며 본인이 속한 조직에 대하여 자발적

이고 능동적인 노력을 유도하는데 초점을 두고 있

다. 대다수의 연구에서는 구성원들의 주도성과 자

발성을 이끌어 내기 위해서 리더 윤리성이 무엇보

다 가장 중요하다고 제시하고 있다[1].

진성리더십은 긍정적인 자기개발과 조직구성원

들과 더불어 업무를 수행하는 리더 행동패턴을

뜻한다. 진성리더는 조직성공을 위한 중요한 자

원으로서 구성원들의 가치를 중시하며, 리더의

가치 및 신념, 긍정적 역량을 바탕으로 긍정적

영향력을 중시한다[2]. 뿐만 아니라 자신의 강점,

약점을 구성원들에게 공유함으로써 구성원들의

존경과 신뢰, 자발적인 헌신을 이끌어 낼 수 있

다[3]. 이는 진성리더십이 기존에 연구가 진행되

어진 윤리적 리더십과 변혁적 리더십 등을 포함

하는 모든 리더십의 근간이 되는 바탕 개념임을

뜻한다. 따라서 현 시점의 조직에서 반드시 필요

한 리더십 유형으로 볼 수 있다.

또한 조직의 지속적인 성장과 경쟁우위를 확보

하기 위해서는 다양한 의견과 아이디어가 공존해

야 하고 상향식 피드백이 원활히 이루어져야 한

다. 그러나 현실 속에서 불일치하는 의견들은 좋

지 못한 것으로 간주되어 외면받기 쉽고 구성원

들이 침묵하는 이유 역시 단순히 조용한 성격 때

문이거나 혹은 의견이 없기 때문으로 치부되어

버리기 쉽다. 그러나 침묵현상을 단순한 발언행

동의 부재로 간주하여서는 안 된다. 침묵은 명확

한 행동적인 단서, 관찰자의 귀인, 구성원들에게

미치는 영향 등을 고려한 행위자의 동기에 의하

여 선택된 행동이기 때문이다[4]. 따라서 구성원

들의 침묵이 내포하고 있는 의미에 조금 더 귀를

기울일 필요가 있다.

조직침묵은 개인차원과 조직차원에서 부정적인

결과를 형성하게 된다. 우선 개인차원에서는 구

성원들이 오랜 시간 침묵을 함으로써 무기력함과

냉소주의적인 태도를 갖게 됨에 따라 이직률의

증가와 직무의 만족이 감소되는 등의 비관여적인

행동, 반생산적인 행동을 나타낼 수 있다[5]. 특

히 조직구성원 개개인의 중요한 사항에 관하여

침묵하는 행동은 조직구성원들 간의 관계에 있어

부정적인 영향을 미치게 된다. 이는 결과적으로

조직과 구성원들에 대한 신뢰를 낮출 수 있고 개

인적, 업무적 스트레스를 초래할 수 있다. 이뿐

아니라 조직차원에서는 조직구성원들의 정직하며

자유로운 토론을 제한하여 조직혁신과 조직학습,

조직개선, 수행에 부정적 영향을 미친다[6][7][8].

조직침묵은 경영자와 조직 내 구성원들과의 의사

소통을 저해하여 정확한 정보전달을 약화시킬 수

있다. 결과적으로 경영자가 중대한 결정상황에

직면하였을 경우 왜곡되거나 은폐된 정보로 인하여

올바르지 못한 의사결정을 내릴 수 있게 된다.

따라서 본 연구에서는 조직 구성원들이 인식하

는 리더의 윤리성인 진성리더십에 바탕을 두고,

이를 토대로 개인적 차원의 성과에 이어지는 변

수 관계를 살펴보고자 한다. 기존연구에서는 국

내외 진성리더십과 조직침묵에 관한 연구가 많이

부족할 뿐 아니라 진성리더십과 조직침묵, 반생

산적 행동 등 부정적인 변수와의 관계에 관한 연

구가 거의 없어 본 연구에서 이를 보다 심도 있
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게 다루어 학문적이면서 동시에 실무적인 시사점

을 도출하고자 한다.

본 연구의 목적은 조직 내에서 상사의 진성리

더십이 부하의 태도와 행동에 어떠한 영향을 미

치고 있는지를 조사하고, 나아가서 진성리더십이

부하의 태도 및 행동에 영향을 미치는 구조를 이

해하기 위해 ‘상사에 대한 신뢰’라는 변수를 투입

하여, 실증적으로 조사하는 것이다.

구체적으로 기술하면, 조직 내에서 상사의 진

성리더십과 상사에 대한 신뢰, 조직침묵, 이직의

도, 반생산적 행동 간의 구조적 관계를 살펴보고

자 한다.

이에 본 연구는 다음과 같은 연구 목적을 설정

하였다.

첫째, 진성리더십이 부하의 태도 및 행동과 같

은 조직성과와 관련이 있는지 검증하고자 한다.

둘째, 상사에 대한 신뢰가 부정적 행동 등 결

과변수들에 미치는 영향력에 있어서 어떠한 상황

하에서 영향력이 더욱 감소하게 되는지를 검증하

고자 한다.

셋째, 진성리더십에 관련된 실증연구가 아직까

지 충분하지 못하기 때문에 본 연구의 실증분석

에서 얻은 결과에 근거하여 진성리더십 개발에

학문적·실무적으로 기여하고자 한다.

2. 이론적 배경 및 가설설정

2.1 진성리더십

진정성은 스스로의 사명인 미션을 가지며 그것에

진심을 다하여 몰입하고 그러한 헌신과 몰입을

통하여 타인에게 영향력을 미치는 것을 뜻한다.

이러한 진정성에 바탕을 두고 있는 진성리더십

은 지난 몇 년간 조직이론과 리더십에서 떠오르

는 개념으로 부각되고 있고 몇몇 학자들에 의하

여 정의되어져 오고 있다.

George[9]는 진성리더십을 스스로에 대한 근원

적이며 다차원적 성찰을 바탕으로 하는 리더십으

로 ‘가면을 쓰거나 원하는 이미지를 만들어내는

리더십이 아니라 스스로 있는 그대로 행하는 리

더십’으로 정의하였다. 즉 진성리더십은 특정 전

략이나 스킬이 아닌 리더 스스로의 진정성 있는

성품과 그와 상통하는 행동을 통하여 구성들을

깨우치며 동기를 부여하는 리더십이다.

Luthans와 Avolio[10]는 진성리더십을 ‘긍정심

리학의 역량과 고도로 발전된 조직적인 맥락을

기반으로 하여 동료들과 리더의 자기인식 및 자

기규제를 통하여 투명한 행동을 추구하고 긍정적

인 자기의 발전을 강화시키는 과정’으로 보았다.

뿐만 아니라 진성리더십은 조직 내에서의 진정성

을 갖춘 리더와 부하 모두 자기규제 행위와 자기

인식을 지속적으로 함으로써 긍정적으로 자기개

발을 하게 하는 조직상황을 이끌어낼 수 있다고

주장하였다.

Avolio 외 학자들[11]은 진성리더를 ‘자신의 사

고와 행동을 깊게 의식하고 자신과 타인의 가치

관, 지식, 도덕적 관점, 강점을 파악하고 있는 것

으로 타인에게 인식되고 있으며 자신이 활동하고

있는 상황을 잘 파악하고 있으며 신뢰감, 융통

성, 높은 도덕성 및 낙관적 태도를 지닌 사람’이

라고 정의하였다. 진성리더십은 일종의 리더 행

위로서 긍정적인 심리적 능력과 긍정적인 윤리적

분위기를 증진시켜 구성원들과 더불어 일하는 리

더가 더욱 높은 자아의식, 내면화되어진 도덕관

점, 균형 잡힌 처리, 투명한 관계를 형성하여 긍

정적인 자기개발을 촉진하는 것이다[12][13][14].

Shamir와 Eilam[15]은 진성리더십을 발휘하는

리더는 자신에 대한 높은 이해를 바탕으로, 자신

의 행동이 진정한 자기를 표현한다는 특징을 지

니고 있다고 주장하면서 진성리더십을 ‘명확한

자아개념을 바탕으로 자아와 일치되는 목표를 가

지고 있고 자기표현적 리더가 행사하는 리더십’

이라 하였다.

진성리더십은 리더의 자아개념을 중심에 두기

에 공식적으로 리더라는 역할에 있을 경우 뿐 아

니라 홀로 있을 때에도 항상 리더로써 행동하게

되는 것이다. 자신을 찬양하는 구성원들을 추구

하기보다는 리더 자신의 본인 개념을 확실하게

하여 본인의 진정성을 높여줄 부하들을 추구하게

된다[16]. 이렇듯 진성리더십은 부하들의 리더에

대한 태도에 긍정적 영향을 충분히 발휘하게 된

다. 그러나 항상 리더와 부하간의 관계 내에서

발생하기 때문에 리더의 진정성이 부하들에게 인
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지될 경우 비로소 진성리더십으로써 기능을 한다

고 볼 수 있다[17][18].

즉, 진성리더십은 리더로서 성공하기 위해서

누구처럼 행동하고 누구의 리더십을 학습하는 것

이 아닌, 참 다운 자아를 발견하기 위해서 자신

을 성찰하며 이를 바탕으로 진정한 본인의 모습

을 솔직하게 보여주는 리더 진정성이 부하들로부

터 더욱 큰 사랑과 존경을 받을 수 있다는 점을

강조한다[10]. 따라서 진성리더십은 도덕적인 소

양을 갖추고 진정성을 통해서 조직구성원들에게

호의적으로 다가서게 된다면, 조직 내의 시너지

를 충분히 발생시켜서 조직성과를 확대시킬 수

있으며[19], 진정성을 갖춘 리더는 자신의 약점과

실수, 나약함을 솔직하게 인정하여 이 같은 리더

의 행동이 리더와 구성원 간의 상호작용을 증대

시켜 조직 자체가 발전할 가능성이 높아진다[11].

선행연구를 기반으로 하여 진성 리더십 하위의

개념으로 상사의 투명성(transparency), 상사의

도덕성(moral perspective), 균형 잡힌 처리

(balanced processing), 자아인식(self-awareness)

으로 구분하여 연구하고자 한다.

첫째, 투명성은 ‘자아에 대한 개방’을 의미하는

데 이는 자신에 대한 긍정적이고 유리한 정보뿐

아니라 부정적이고 불리한 정보까지 타인들에게

모두 오픈하는 것을 뜻한다[20]. 이러한 투명성

및 자아개방은 다른 사람과의 관계에 있어 친밀

감을 높이고 그로 인하여 관계를 더욱 견고히 하

는 효과를 가진다[21].

둘째, 도덕성은 ‘스스로 인지하는 옳은 것에 대

해서 그에 따라 행하는 일관적 행동으로 스스로

에 관한 규제’를 뜻한다. 즉 진성리더가 자신의

자아인식에 위배되지 않으며 일치되고 투명하게

행하는 것을 뜻한다[10]. 내재화된 도덕성에 따른

행동양식을 뜻하며 먼저 스스로의 규칙을 만들며

실제의 결과와 규칙과의 차이를 이해한 이후 이

를 좁혀 나가는 하나의 과정이다. 그러므로 내재

화된 도덕적 관점 역시 자아인식과 마찬가지로

개인이 가지고 있는 목표나 가치를 반영할 수밖

에 없다[22].

셋째, 균형 잡힌 처리는 ‘개인경험이나 외부의

평가에 대한 한쪽으로 편향되거나 과소, 과대평

가, 부정, 무시, 왜곡되지 않은 상황이나 문제, 정

보에 관한 포괄적이며 총체적 인식 태도와 처리’를

뜻한다[23]. 인간의 본성은 원래 주관적이기 때문

에 왜곡될 수밖에 없고 특히 자신에 관한 정보

및 상황에 대해서는 그러한 경향이 더욱 강하다.

이러한 측면을 고려할 경우 균형 잡힌 처리는 자

기의 객관화 및 객관화된 자기 자신과 자신에 대

한 평가에 대한 이해와 수용을 내포한다[21].

넷째, 자아인식은 진성 리더십의 핵심구성요소

중 하나로 연구되어 왔다. 진성리더의 자아인식

은 ‘리더가 가지는 자신에 대한 인식으로 자신의

약점과 강점, 감정과 정서, 성격특성 등에 대한

이해와 인지’를 뜻한다[21]. 또한 자신의 능력, 지

식, 역량, 경험에 대한 이해 역시 자아인식에 포

함되고 자신 그 자체뿐 아니라 스스로가 속한 맥

락이나 상황에 대한 이해도 포함한다[9][24]. 이

에 더 나아가 자아인식은 자신에 대한 이해뿐 아

니라 타인의 여러 측면에 대한 포괄적 이해도 포

함한다[23].

2.2 진성리더십과 상사에 대한 신뢰의 관계

진성리더십은 지난 10여 년간 리더십, 조직발전,

도덕성 등의 연구에서 다양하게 다루어져 왔다. 진

성리더십은 집단 내부 구성원들의 직무만족과 조

직몰입을 모두 높이며 조직시민행동, 성과 등 집

단의 긍정적 행동을 높이는 것으로 나타났다.

상사에 대한 신뢰는 조직구성원들 간의 관계에

서 형성되는 대인간 신뢰 중의 하나로, “상사와

부하의 관계에서 부하가 상사에 대하여 가지는

믿음 정도”를 뜻하며, 상사에 대한 믿음이 있기

위해서 상사는 말이나 약속을 잘 지키고 이행시

켜야 한다[25]. 상사에 대한 신뢰는 경제적인 교

환관계에 기초를 둔 거래적인 심리적 계약보다

비물질적·관계적인 심리적 계약을 통해 개인과

조직 간의 관계를 더욱 강하게 성립시키는 다리

역할을 하게 된다[26]. 또한 상사에 대한 신뢰는

조직구성원들이 자신의 상사로부터 공정하게 대

우 받게 된다는 믿음과 상사와의 상호작용을 통

해 형성되어진 상사에 대한 믿음을 의미한다. 즉

상대방이 배려적이며 개방적이고 일관성을 가지

고 있고 능력이 높다고 인식될 경우 신뢰를 갖게

된다고 본다[27].
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Mayer외 학자들[28]은 부하와 상사 간의 소통

에서 신뢰의 역할을 매우 강조하고 있다. 신뢰는

팀워크, 목표설정, 리더십, 성과평가, 노사관계의

개발 및 협상과 같은 조직 활동분야에서 매우 유

용하다는 사실에 일반적 합의가 이루어지고 있

다. 즉 신뢰는 조직 내 구성원들 간의 태도와 행

위에 긍정적인 상호작용을 가능하게 하는 중요한

매개체로 볼 수 있다[29].

선행연구에 의하면, 직속상사의 가치와 동일화

할 경우 부하는 리더에 더욱 신뢰감을 보인다

[30]. Walumbwa et al.,[31]은 기존 연구를 통하

여 리더의 투명성 정도가 리더에 관한 부하 신뢰

수준을 증가시킨다고 주장하였다. 또한 스스로의

내면적 기준을 높이 설정하고 부하를 의사결정

프로세스에 참여시키는 진성리더는 부하로부터

두터운 신뢰의식을 구축시킬 수 있다고 하였다.

조지현[32], 조경주[33]의 연구에서도 진성리더십

이 상사에 대한 신뢰에 긍정적인 영향을 미친다

고 제시하였다.

즉 리더가 모든 이해관계 당사자들의 욕구를

고려하고 그의 행동과 의사결정이 공정하다고 여

겨질 경우 구성원들은 종전의 조건부 신뢰의 관

계에 기반을 둔 리더에 다가서는 것이다. 리더와

구성원들 간에 이러한 깊은 관계가 성숙이 되면

리더가 설사 구성원들의 기대에 다소 벗어나는

행위를 하더라도 리더를 신뢰하게 될 것으로 예

측된다. 이상의 내용을 토대로 다음과 같은 가설

을 설정하였다.

H1: 진성리더십은 상사에 대한 신뢰에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

H1-1: 상사의 투명성은 상사에 대한 신뢰에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-2: 상사의 도덕성은 상사에 대한 신뢰에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-3: 균형 잡힌 처리는 상사에 대한 신뢰

에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H1-4: 자아인식은 상사에 대한 신뢰에 정(+)

의 영향을 미칠 것이다.

2.3 상사에 대한 신뢰와 조직침묵의 관계

일반적인 조직문화 특성상 구성원들이 수직적

관계에서 상사의 비인격적 리더 행위에 대해 같

은 방법으로 대응하기는 어렵다. 일반적으로 비

인격적 리더들은 구성원들에게 위협적이고 공격

적인 태도로 대하기에 구성원들은 대부분 리더에

대하여 낮은 신뢰감을 형성하고, 리더와의 대화

를 꺼려하게 되며, 불편한 관계를 하나의 침묵으

로 유지하려 한다[34].

Uhi-Bien과 Maslyn[35]의 연구에서는 리더의

부정적 행동을 목격한 구성원들은 침묵하거나 혹

은 비도덕적인 행동을 보임으로써 수동적 반응을

보인다고 제시하였다. 뿐만 아니라 구성원은 리

더의 비인격적 감독으로 인한 자신의 피해를 극

복하기 위해서 직접적인 방법으로 대응하기보다

겉으로 드러나지 않는 긍정적인 행동을 줄여나가

는 간접적인 방법을 통하여 저항적인 행동을 전

개해 나간다고 제시하였다[36][37]. 즉 상사에 대

한 신뢰가 낮아지게 되면 저항행동, 조직침묵 등

여러 가지 부정적인 행동을 취하게 됨을 알 수

있다.

조직 구성원들은 업무를 수행하는 과정에서 특

정의 사건 또는 사안 등이 발생하였을 경우 자신

의 아이디어와 견해, 정보 전달 방식을 결정하는

상황에 자주 놓이게 되는데 이러한 상황 가운데

조직 구성원들은 조직을 위한 발전적인 의견 또

는 사실을 발언 하는 대신 전략적·의도적으로 침

묵을 선택하기도 하는데, 이를 조직침묵 현상이

라고 할 수 있다. 조직침묵은 그 동안 학자들의

주목을 크게 받지 못하였다. 그 주된 이유는 침

묵은 단순히 발언의 극단적인 개념으로 간주되었

으며, 침묵 자체의 측정이 용이하지 않다는 점,

침묵에 대한 부정적 현상에 대한 인식 자체가 부

족하였기 때문이다[38][4]. 하지만 최근 들어서

침묵현상은 단순한 발언의 부재가 아닌 구성원들

스스로에게 미칠 영향 등을 고려한 전략적·의도

적 행동이라는 인식이 점차 확대됨에 따라서 연

구의 중요성이 강조되기 시작하였다[4]. 이에 따

라 2000년대에 들어 점차 학자들의 주목을 받고

있고, 대표적인 학자들로 Morrison과 Milliken,

Van Dyne 등이 있다.

Morrison과 Milliken[7]은 조직침묵이라는 용어

를 처음으로 제시했으며, 구성원들이 발언하지



A Study on the Structural Relationship between Authentic Leadership, Trust in Superiors, Organizational Silence,

Turnover Intention, and Counterproductive Work Behaviors

- 136 -

않고 의도적으로 침묵하려는 이유를 조직적인 차

원에서 역동적으로 제시하고자 하였다. 이들은

조직침묵을 직무의 수행과정에서 인지된 문제에

대한 의견의 개선이 필요함에도 불구하고 발언으

로 인한 우려로 인하여 내면에 담아두려는 태도

가 만연해 있는 집단적 현상으로 정의하였다. 이

후 Morrison과 Milliken[7]의 연구 맥락을 바탕으

로 조직적인 차원이 아닌 개인적인 차원에서 침

묵을 바라볼 필요가 있다는 점을 강조하고, 종업

원의 조직침묵을 제시하였다. 이들이 정의한 종

업원의 조직침묵은 ‘조직 내의 상황에 대하여 개

별 구성원들이 개선이 필요하다는 인식이 있음에

도 불구하고 이에 관한 개인의 인지적, 행위적,

정서적 이유로 인하여 의도적으로 표현하지 않는

것’이라 정의하였다. Morrison과 Milliken[7]이 조

직 내 침묵 현상을 조직적인 차원과 개인적인 차

원으로 각각 제안한 이후, 침묵에 관한 연구들이

나름대로 진행되었다. 하지만 이들의 개념에 관

한 정의는 침묵 대상에 대한 초점이 불분명하였

으며, 측정이 상당히 어렵다는 점에서 다양한 상

황에서의 적용은 어느 정도 제약이 있다고 볼 수

있다. 이러한 상황에서 Van Dyne, Ang과

Botero[4]는 조직침묵 현상은 발언할 의견이 없

기에 침묵하는 경우와는 구별되는 개념이라는 점

을 강조하며, 침묵 현상을 구체적으로 측정하기

위한 대전제로 다음과 같은 내용을 제안하였다.

첫째, 구성원들은 조직이나 직무수행과 관련된

의견 및 문제인식이 존재한다는 것, 둘째, 리더

혹은 구성원들과 직접 대화하는 과정에서 의도적

으로 침묵을 하는 것이다.

이를 토대로 Van Dyne, Ang과 Botero[4]는

종업원 침묵은 ‘구성원들이 불합리한 상황에 체

념하거나 혹은 본인에게 돌아올 불이익을 피하기

위해 의도적으로 침묵하려는 행동’이라고 정의하였

다. 또한 Van Dyne, Ang과 Botero[4]는 Morrison

과 Milliken[7]의 논의를 다소 확장하여 침묵과

발언에 대한 개념을 구조화하였다. 또한 침묵을

세 가지에 기반 한 유형, 방어적 기제에 기반, 체

념에 기반, 협력을 기반으로 한 이타심으로 구분

하였으며, 이를 구체적 설문문항으로 제시하였다.

즉, 조직침묵은 구성원들이 조직을 발전시킬 수

있는 생각, 의견, 아이디어, 정보가 있음에도 불

구하고 의도적으로 발언하지 않는 현상이다.

조직침묵은 태도와 목적에 따라 유형을 구분할 수

있다. Morrison과 Milliken[7]은 조직침묵을 구성

원의 태도(능동적․수동적)에 따라 체념적 침묵

(acquiescent silence)과 방어적 침묵(defensive

silence)으로 분류하였다. Van Dyne, Ang 그리

고 Botero[4]는 Morrison과 Milliken[7]의 분류

를 바탕으로 조직침묵을 체념적 침묵, 방어적 침

묵, 친사회적 침묵으로 구분하였으나 Morrison과

Milliken[7]의 구분이 연구에서 더욱 많이 사용되

어져 오고 있다.

체념적 침묵은 수동적 태도의 구성원들이 불공

정한 현재 조직적 상황에 단념하여 그 상황에 관

여하고 그리고 발언할 마음과 의지가 없기에 발

생하는 침묵이다[4][39]. 즉, 체념적 침묵을 선택

하는 구성원들은 본인의 발언은 조직에 어떤 변

화도 만들어 내지 못한다고 느낀다[4][7]. 이처럼

체념적 침묵은 ‘말을 하여도 소용없을 것’이라는

상황에 대한 ‘자포자기’식의 인지적 판단에 의해

기인하는 것으로 볼 수 있다[40].

방어적 침묵은 발언에 대한 두려움으로 인해서

혹은 본인을 보호하기 위해서, 직무 및 조직 관

련 아이디어, 의견, 정보 등을 제시하지 않고 간

직하는 침묵이다. 즉, 이는 능동적인 태도의 구성

원이 스스로의 발언으로 인한 부정적인 결과(상

사의 질타 등)를 걱정하는 경우 발생하는 침묵이

다[4]. 방어적 침묵은 외부의 불이익, 피해 등으

로부터 본인을 보호하기 위한 의도적 행동이며,

체념적 침묵과 마찬가지로 불공정한 조직상황이

나 조직침묵을 유도하는 조직문화 혹은 상사의

부정적인 행동으로 인하여 발생되는 침묵행동으

로 볼 수 있다[4]. 이처럼 방어적 침묵은 불안,

두려움과 같은 정서적 상태와 관련이 있고 감정

적인 경험에 의하여 발생하는 것이라 볼 수 있다

[40].

본 연구에서는 구성원의 태도(능동적․수동적)

에 따라 ‘체념적 침묵’과 ‘방어적 침묵’으로 구분

한 Morrison과 Milliken[7]은 조직침묵을 사용하

고자 한다.

이상의 내용을 종합하면 상사에 대한 신뢰가

낮아지게 되면 직접적으로든 간접적으로든 저항

행동을 취하게 되는데 이런 경우 대부분 건설적



Journal of the Korea Industrial Information Systems Research Vol. 22 No.4, Aug. 2017 :131-147

- 137 -

저항보다는 역기능적 저항행동을 선택하게 되고

특히 상사와의 접촉을 피하거나 어떠한 발언도

하지 않고 포기하는 등의 조직침묵 행동을 보일

것으로 예상된다. 이상의 내용을 토대로 다음과

같은 가설을 설정하였다.

H2: 상사에 대한 신뢰는 조직침묵에 부(-)의

영향을 미칠 것이다.

2.4 조직침묵과 이직의도, 반생산적 과업행

동의 관계

조직침묵은 조직뿐 아니라 조직 구성원의 태

도, 인식 등에도 부정적인 영향을 미칠 수 있다.

침묵을 하는 구성원들은 자신의 신념이나 생각을

표현하지 못하여 무력감을 느끼게 되고 냉소, 실

망 등 부정적 감정을 가지게 된다.

이와 같이 조직 구성원 수준에서 발생할 수 있

는 조직침묵의 부정적인 효과를 구체적으로 살펴

보면 다음과 같다.

첫째, 조직침묵은 구성원들의 자존감을 떨어뜨

려 스스로를 가치가 없는 존재, 업무를 제대로

수행할 수 없는 존재로 간주하게 된다. 결과적으

로 침묵으로 인한 구성원들의 자존감 저하는 조

직에 관한 몰입 및 신뢰 저하, 냉소적인 태도를

증가시킬 뿐 아니라 동기유발 및 직무만족 저하,

스트레스 증가, 심리적 철회, 조직으로부터 이탈,

이직으로 이어질 수 있다[41].

선행연구에 따르면 김원규[42]의 연구에서는

병원 조직구성원들을 대상으로 조직침묵 현상이

이직의도에 미치는 영향에 대하여 살펴본 결과

조직침묵이 이직의도에 유의미한 정(+)의 영향을

미친다는 결과를 제시하였으며 이에 대하여 병원

조직구성원들 간의 커뮤니케이션의 문제 및 이로

인한 개인주의 등이 침묵주의로 일관되게 나타나

고 이와 같은 원인들이 결과적으로 구성원들의

이직에 강력한 심리적인 작용이 일어나는 것으로

설명하였다. 또한 호텔종업원을 대상으로 한 박

종철[43]의 연구에서는 조직침묵이 조직몰입에

미치는 영향은 유의미하지 않은 것으로 나타났으

나 조직침묵이 이직의도에 미치는 영향은 유의미

한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.

둘째, 지속된 침묵 태도에서 일어나는 인내심

고갈은 결국 구성원들 스스로의 통제력을 저하시

킬 수 있다. 이는 동기유발 및 직무만족을 저하

시킬 뿐 아니라 극단적으로 업무수행에 태만하거나

조직에 피해를 주는 행동인 사보타주(sabotage)

나 일탈행동과 같은 반생산적인 과업행동으로 이

어질 가능성이 있다[7].

반생산적 과업행동(Counterproductive Work

Behavior: CWB)은 종업원이 조직이나 조직 구

성원들에게 해를 가하는 행동을 뜻한다. 반생산

적 과업행동은 거짓말하기, 거짓소문 퍼트리기

등과 같이 가벼운 정도부터 동료에 대한 폭행,

절도 등 같이 심각한 정도까지 모두를 포함한다.

CWB는 Sackett[44]의 경우 ‘조직의 입장에서 볼

경우 조직구성원들이 조직의 정당한 이익에 반하

는 행동을 고의적으로 하는 것’이라고 정의하였

으며 Fox와 Spector[45]의 경우 ‘조직 내 구성원,

소비자, 고객 과 조직에게 피해를 끼치거나 피해

를 끼치도록 의도하는 조직 구성원들의 자발적이

고 계획적인 행동’이라고 정의하였다.

선행연구에 따르면 Joinson[46]의 연구에서는

조직침묵은 조직의 금전적 손실, 직무태만과 같

은 조직에 부정적인 영향을 미친다고 설명하였으

며 Morrison과 Milliken[7]의 연구에서도 역시 조

직침묵의 반복은 태업, 고의적 사유재산 파괴 등

을 통한 구성원들의 쟁의행위를 의미하는 사보타

주로 이어지거나 조직에 대한 일탈행동이 일어난

다고 설명하였다. 그리고 많은 조직 구성원은 조

직침묵으로 인한 스트레스로 신체적 문제를 겪기

도 하며 우울증을 겪기도 하고 이를 탈피하기 위

하여 술을 마시고 약을 복용하기도 한다. 또한

주변의 동료들에게 폭언을 하거나 혹은 의도적으

로 해를 가하는 반생산적인 과업행동을 한다고

한다[47].

이상의 내용을 종합하면 조직침묵은 여러 변수

에 부정적 영향을 미침을 알 수 있다. 조직침묵

은 조직을 반전시킬 수 있는 의견, 정보 등을 의

도적으로 표현하지 않거나 부정적인 정보 및 의

견을 축소하여 전달하는 현상을 말한다. 이러한

조직침묵으로 인해 태만, 이직, 조직의 규정에 반

하는 반생산적 과업행동 등이 충분히 나타날 수

있을 것으로 예상된다. 이상의 내용을 토대로 다
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음과 같은 가설을 설정하였다.

H3: 조직침묵은 이직의도에 정(+)의 영향을 미

칠 것이다.

H3-1: 체념적 침묵은 이직의도에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

H3-2: 방어적 침묵은 이직의도에 정(+)의 영

향을 미칠 것이다.

H4: 조직침묵은 반생산적 과업행동에 정(+)의

영향을 미칠 것이다.

H4-1: 체념적 침묵은 반생산적 과업행동에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

H4-2: 방어적 침묵은 반생산적 과업행동에

정(+)의 영향을 미칠 것이다.

본 연구는 상사의 진성리더십(상사의 투명성,

상사의 도덕성, 상사의 균형 잡힌 처리, 상사의

자아인식)이 상사에 대한 신뢰, 조직침묵, 이직의

도, 반생산적 과업행동에 미치는 영향을 앞서 고

찰한 이론적 배경을 토대로 하여 실증적으로 살

펴보고자 한다. 선행연구결과를 토대로 아래와

같은 연구모형을 설정하였다.

Fig. 1 Research Model

3. 실증분석

3.1 표본자료의 특성

본 연구의 자료는 부산에 소재한 중규모 제조

업체 종업원들을 대상으로 수집하였다. 설문지는

총 330부가 배포되어 320부가 회수되었으나, 회

수된 설문지 중에서 미응답 문항이 있거나 무성

의하게 응답한 설문지 15부를 제외한 305부가 분

석을 위한 최종 자료로 이용되었다.

유효설문 응답자의 개인 특성 변인의 분포는

Table 1과 같다. 성별은 남성이 60.6%, 여성이

38.4%이었으며, 30대가 43.6%, 40대가 31.8%로

가장 높았다. 근속년수는 3년-10년이 49.5%로 가

장 높았으며 일반사원이 32.5%로 가장 높았다.

3.2 변수의 측정 및 분석방법

본 연구에서는 선행연구에서 신뢰성과 타당성

이 검증된 변수를 본 연구에서 활용하였고, 각

요인은 Likert 5점 척도(1=매우 그렇지 않다, 5=

매우 그렇다)로 구성되었다.

진성리더십은 투명성, 도덕성, 균형 잡힌 처리,

자아인식으로 구분하여 측정하였으며 Avolio와

Gardner[3]가 사용한 문항을 수정 보완하여 측정

하였다. 상사의 투명성은 ‘관계에 있어 관계를 맺

는 대상인 타인에게 전달하는 자신에 대한 진정

성이 보이는 모습과 존중, 정직’을 뜻하며 설문문

항 내용을 구체적으로 살펴보면 ‘나의 상사는 실

수를 하였을 경우 솔직히 인정한다’, ‘나의 상사

는 말하기 어려운 진실을 터놓고 이야기할 수 있

는 사람이다’ 등 3개 문항으로 구성되었다.

상사의 도덕성은 ‘진실하고 지속적인 도덕적

행동을 위하여 윤리적 역량, 효능감, 용기 등을

활용하여 투명한 의사결정을 내리는 것’을 뜻하

며 설문문항 내용을 구체적으로 살펴보면 ‘나의

상사는 자신의 신념 및 가치에 따라서 행동한다’,

‘나의 상사는 중요한 신조와 가치에 입각하여 결

정을 내린다’ 등 3개 문항으로 구성되었다.

상사의 균현 잡힌 처리는 ‘의사결정전에 상사

자신의 입장과 구성원들의 의견을 균형 있게 조

율하는 것’을 뜻하며 설문문항 내용을 구체적으

로 살펴보면 ‘나의 상사는 결정을 내리기 전에

우선 관련 자료들을 충분히 조사한다’, ‘나의 상

사는 결론을 내리기 전에 보다 다양한 의견을 듣

는다’ 등 3개 문항으로 구성되었다.

상사의 자아인식은 ‘자아의 이미지를 반영하며
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Table 1 General Characteristics of Subjects(N=305)

Characteristics %

Gender
Man 61.6

Woman 38.4

Age

20s 19.7

30s 43.6

40s 31.8

50s or more 4.9

Years of service

2 years or less 12.1

3-10 years 49.5

11-20 years 32.8

More than 21 years 5.6

Position

Regular staff 32.5

Assistant manager 27.9

Manager 27.9

Senior manager 11.7

표출하여 통찰력을 얻고 영향력을 미치는 것’을

뜻하며 설문문항 내용을 구체적으로 살펴보면

‘나의 상사는 자신의 장점과 단점을 잘 파악하고

있다’, ‘나의 상사는 타인에 대한 자신의 영향력을

분명히 인지한다’ 등 3개 문항으로 구성되었다.

상사에 대한 신뢰는 송진구[48]가 사용한 문항

을 수정 보완하여 측정하였다. 상사에 대한 신뢰

는 ‘상사의 능력과 자질을 믿고 상사와 구성원간

의 친밀한 관계를 인식하는 정도’를 뜻하며 설문

문항 내용을 구체적으로 살펴보면 ‘나의 상사의

성실감을 굳게 믿고 있다’, ‘나의 상사에 관한 충

성심을 갖고 있다’ 등 4개 문항으로 구성되었다.

조직침묵은 체념적 침묵, 방어적 침묵을 구분하

여 측정하였으며 Van Dyne과 Botero[4]이 사용

한 문항을 수정 보완하여 측정하였다. 조직침묵

은 “일이나 조직을 향상시킬 수 있는 아이디어,

정보, 의견 등을 의도적으로 표현하지 않는 것”

을 뜻하며 설문문항 내용을 구체적으로 살펴보면

‘나는 회사에 관하여 별로 관여하고 싶지 않기에

조직을 변화시킬 수 있는 아이디어나 생각을 상

사에게 제시하지 않는다’, ‘어떠한 정보를 발설한

후의 결과가 두려워 그 정보를 나만 알고 넘어갈

때도 있다’ 등 체념적 침묵 5문항, 방어적 침묵 5

문항으로 구성되었다.

이직의도는 안대희와 전정아[49]가 사용한 문

항을 수정 보완하여 측정하였다. 이직의도는 ‘현

회사에서 회의감이 들어 타회사로 옮기고자 하는

심리적인 상태’를 뜻하며 설문문항 내용을 구체

적으로 살펴보면 ‘나는 언제든지 이직할 준비가

되어 있다’, ‘나는 이직할 여건이 충분히 되면 현재

회사를 떠날 것이다’ 등 4문항으로 구성되었다.

반생산적 과업행동은 Bennett과 Robinson[50]

이 사용한 문항을 수정 보완하여 측정하였다. 반

생산적 과업행동은 ‘조직이익에 반하는 종업원들

의 의도되어진 행위’를 뜻하며 설문문항 내용을

구체적으로 살펴보면 ‘나는 회사에서 사원의 의

견을 물어볼 때 나의 의견을 소극적으로 제시한

다, ’나는 회사의 물건을 낭비하는 경우가 있다‘

등 8문항으로 구성되었다.

SPSS 22.0와 AMOS 22.0 프로그램을 이용해

서 다음과 같이 실증분석을 수행하였다.

첫째, 조사대상자의 일반적 특성 파악을 위하

여 빈도분석을 실시하였다.

둘째, 본 연구에서 사용된 진성리더십, 상사에

대한 신뢰, 조직침묵, 이직의도, 반생산적 과업행동

각 변수들에 대한 타당성과 신뢰성 파악을 위해 요

인분석(탐색적, 확인적)과 신뢰도 분석(Cronbach's

α)을 실시하였다.

셋째, 변수들의 기술통계 분석과 변수들 간의

상관관계분석을 실시하였다.

넷째, 가설검정을 위하여 최대우도법을 사용하여,

구조방정식모형(structure equation model; SEM)

검증을 실시하였다.

3.3 신뢰성과 타당성 검증
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Table 2 Results of Confirmatory Factor Analysis and Reliability Analysis

변수 항목 B S.E. C.R. p
Cronbach′s

α
CR AVE

Transparency

X13 .783

.813 .980 .844X12 .793 .063 14.261 .000

X11 .732 .068 13.019 .000

Moral Perspective

X23 .677

.787 .977 .835X22 .811 .111 11.485 .000

X21 .733 .112 10.746 .000

Balanced

Processing

X33 .783

.789 .980 .840X32 .697 .077 11.811 .000

X31 .761 .076 12.914 .000

Self-Awareness

X43 .743

.789 .979 .839X42 .752 .084 12.199 .000

X41 .719 .083 11.687 .000

Trust in Superior

X51 .810

.851 .985 .845
X52 .800 .068 15.168 .000

X53 .731 .066 13.552 .000

X54 .725 .064 13.423 .000

Acquiescent Silence

X61 .772

.869 .987 .842
X62 .789 .059 18.007 .000

X63 .745 .068 13.506 .000

X64 .797 .071 14.618 .000

Defensive Silence

X74 .824

.873 .980 .850
X73 .807 .060 16.291 .000

X72 .770 .065 15.268 .000

X71 .777 .058 15.440 .000

Turnover Intention

X81 .839

.899 .988 .843
X82 .763 .056 15.241 .000

X83 .850 .058 17.841 .000

X84 .864 .059 18.340 .000

CWB

X91 .754

.867 .978 .833

X92 .777 .073 13.560 .000

X93 .766 .077 13.385 .000

X94 .792 .075 13.886 .000

X96 .654 .088 10.312 .000

X97 .541 .085 9.137 .000

X98 .490 .081 8.207 .000

χ²=724.156(d.f.=516, p=0.000), GFI=0.877, AGFI=0.850, IFI=0.967, CFI=0.967, RMR=0.035

설문항목들의 신뢰성과 타당성에 대하여 분석

한 결과는 Table 2와 같다.

우선 신뢰성 검증을 위해 Cronbach's α값을

살펴보았다. Cronbach's α값은 .6이상이면 비교

적 신뢰도가 높다고 볼 수 있는데, 본 연구에서

설정한 모든 변수들이 .7이상의 높은 값을 보이

고 있어 신뢰도를 확보하고 있다고 볼 수 있다.

타당성 검증을 위하여 탐색적 요인분석을 실시

하였다. 분석방법은 주성분분석법에 의한 직교회

전(varimax)방법을 통해 실시하였다. 그 결과 요

인적재값은 .4 이상인 경우를 유의적인 것으로

판단하였다. 탐색적 요인분석 결과 다른 요인에

묶이는 반생산적 과업행동 1문항을 제외한 총 9

개의 요인이 추출되었다.

신뢰성검증과 탐색적 요인분석 후 Amos 22.0

을 사용하여 확인적 요인분석(CFA)을 실시하여

측정변수들에 의한 측정모형이 얼마나 타당한지

를 분석하였다.

측정모형 적합도 지수를 구체적으로 살펴보면,

χ2=724.156(d.f.=516, p=0.000), GFI=0.877, AGFI=

0.850, IFI=0.967, CFI=0.967, RMR=0.035로 적합

도 평가기준을 모두 충족시키는 것으로 나타났으

며, 측정문항의 요인적재량들이 통계적으로 모두

유의한 것으로 나타났다.
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Table 3 Results of Correlation Analysis

Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Transparency(1) 3.296 .789 1

Moral

Perspective(2)
3.374 .740

.504

**
1

Balanced

Processing(3)
3.355 .738

.544

**

.461

**
1

Self-

Awareness(4)
3.398 .728

.528

**

.518

**

.505

**
1

Trust in

Superior(5)
3.340 .773

.566

**

.481

**

.511

**

.533

**
1

Acquiescent

Silence(6)
2.680 .762

-.315

**

-.292

**

-.267

**

-.294

**

-.321

**
1

Defensive

Silence(7)
2.639 .738

-.313

**

-.280

**

-.312

**

-.316

**

-.308

**

.505

**
1

Turnover

Intention(8)
2.772 .908

-.247

**

-.209

**

-.288

**

-.291

**

-.231

**

.477

**

.473

**
1

CWB(9) 2.484 .690
-.234

**

-.231

**

-.209

**

-.223

**

-.237

**

508

**

496

**

.421

**
1

** p<0.01

또한 합성신뢰도(Composite Reliability)는 0.7

이상이면 합성신뢰가 확보되며, 평균추출분산

(Average Variance Extracted)은 0.5를 초과해야

하는데 실증분석결과 기준을 모두 초과하는 것으

로 나타났기에 집중타당성이 확인되었다고 볼 수

있다. 연구변수의 판별타당성은 AVE의 제곱근

값이 모든 연구변수의 상관관계 값보다 높게 나

타나가 때문에 판별타당성이 충족되었다고 볼 수

있다[51].

각 변수들의 평균과 표준편차, 상관관계를 살

펴보았으며 분석결과는 Table 3에 제시되어 있

다. 먼저 변수들의 평균값을 살펴보면 진성리더

십 구성요소인 투명성, 도덕성, 균형 잡힌 처리,

자아인식 모두 평균 이상 값으로 나타났다. 하지

만 상대적으로 체념적 침묵, 방어적 침묵, 반생산

적 과업행동은 다른 변수들에 비해 낮은 평균값

으로 나타났다.

변수들 간의 상관관계를 살펴보면 투명성(r=

.566, p<.001), 도덕성(r=.481, p<.001), 균형 잡힌

처리(r=.511, p<.001), 자아인식(r=.533, p<.001)은

상사에 대한 신뢰와 모두 유의미한 정(+)의 상관

관계를 보이고 있다. 체념적 침묵(r=.477, p<.001)

과 방어적 침묵(r=.473, p<.001)은 이직의도와 모

두 유의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다.

체념적 침묵(r=.508, p<.001)과 방어적 침묵

(r=.496, p<.001)은 반생산적 과업행동과 모두 유

의미한 정(+)의 상관관계를 보이고 있다.

3.4 가설검증

가설 검증 이전에 본 연구에서 제시한 모형이 적

합한지 혹은 어떤 경로모형이 가장 이상적인지를

살펴보았다. 진성리더십, 상사에 대한 신뢰, 조직

침묵, 이직의도, 반생산적 과업행동의 관계를 제

안모형과 대안모형으로 비교하였다. 대안모형은

제안모형에 상사에 대한 신뢰→이직의도, 상사에

대한 신뢰→반생산적 과업행동 경로를 추가한 모

델이다. Table 4에서 알 수 있듯이 연구모형과

대안모형의 적합도를 비교한 결과 Δχ2=3.179, Δ

d.f.=2(p<0.01)로 유의한 차이가 없으며 모형 적

합도 지수 또한 연구모형이 대안모형보다 우수한

것으로 나타나 연구모형이 더욱 적합한 것으로

확인되어 최종모형으로 선정하였다.

연구모형 적합도 지수를 확인한 결과, χ2=

992.637(d.f.=524, p=0.000), GFI=0.841, AGFI=

0.812, IFI=0.924, CFI=0.923, RMSEA=0.050으로

대부분의 권장치를 넘고 있기 때문에 본 연구모

델이 가설검증을 하기에 적합하다는 것을 판단할

수 있었다. 즉, 제안된 측정모형이 실제 데이터에

대체적으로 잘 부합하는 것으로 판단할 수 있다.



A Study on the Structural Relationship between Authentic Leadership, Trust in Superiors, Organizational Silence,

Turnover Intention, and Counterproductive Work Behaviors

- 142 -

Table 5 The Results of Hypothesis Testing

가설 B S.E. C.R. p

H1-1 Transparency Trust in Superior .609 .062 9.871 ***

H1-2 Moral Perspective Trust in Superior .247 .100 2.487 **

H1-3 Balanced Processing Trust in Superior .343 .054 6.373 ***

H1-4 Self-Awareness Trust in Superior .230 .068 1.906 **

H2-1 Trust in Superior Acquiescent Silence -.530 .073 -7.226 ***

H2-2 Trust in Superior Defensive Silence -.414 .060 -6.887 ***

H3-1 Acquiescent Silence Turnover Intention .390 .067 5.785 ***

H3-2 Defensive Silence Turnover Intention .558 .090 6.174 ***

H4-1 Acquiescent Silence CWB .549 .057 9.550 ***

H4-2 Defensive Silence CWB .483 .068 7.078 ***

χ²=992.637(d.f.=524, p=0.000), GFI=0.841, AGFI=0.812, IFI=0.924, CFI=0.923, RMSEA=0.050

** p<0.01 *** p<0.001

Table 4 Comparison of Model Results

χ2 d.f. p-value GFI AGFI IFI CFI RMSEA

Research

Model
992.637 524 <.01 0.841 0.812 0.924 0.923 0.050

Alternative

Model
989.458 522 <.01 0.825 0.789 0.897 0.896 0.064

구조모형 검증을 통한 가설을 검증한 결과는

Table 5와 같다. 첫째, 진성리더십 중 상사의 투

명성이 상사에 대한 신뢰에 정(+)의 방향으로 유

의미한 영향(B=.609, p=.000), 상사의 도덕성이

상사에 대한 신뢰에 정(+)의 방향으로 유의미한

영향(B=.247, p=.013), 상사의 균형 잡힌 처리가

상사에 대한 신뢰에 정(+)의 방향으로 유의미한

영향(B=.343, p=.000), 상사의 자아인식이 상사에

대한 신뢰에 정(+)의 방향으로 유의미한 영향

(B=.230, p=.037)을 미치는 것으로 나타나 가설

1-1, 1-2, 1-3, 1-4는 모두 채택되는 것으로 나

타났다.

둘째, 상사에 대한 신뢰가 체념적 침묵에 부

(-)의 유의미한 영향(B=-.530, p=.000), 상사에 대

한 신뢰가 방어적 침묵에 부(-)의 유의미한 영향

(B=-.414, p=.000)을 미치는 것으로 나타나 가설

2-1, 2-2는 모두 채택되는 것으로 나타났다.

셋째, 체념적 침묵이 이직의도에 정(+)의 유의

미한 영향(B=.390, p=.000), 체념적 침묵이 반생

산적 과업행동에 정(+)의 유의미한 영향(B=.549,

p=.000)을 미치는 것으로 나타나 가설 3-1, 3-2

는 모두 채택되는 것으로 나타났다.

넷째, 방어적 침묵이 이직의도에 정(+)의 유의

미한 영향(B=.558, p=.000), 방어적 침묵이 반생

산적 과업행동에 정(+)의 유의미한 영향(B=.483,

p=.000)을 미치는 것으로 나타나 가설 4-1, 4-2

는 모두 채택되는 것으로 나타났다.

4. 결 론

본 연구의 목적은 부산에 소재한 중규모 제조

업체 종업원들을 대상으로 조직에서 상사의 진성

리더십이 구성원들의 태도 및 행위에 미치는 영

향을 조사하고, 나아가서 진성리더십이 구성원들

의 태도와 행위에 영향을 미치게 되는 구조를 이

해하기 위한 것이다. 그리하여 본 연구에서는 자
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신의 가치와 신념에 따라 행동하며 신뢰를 구축

하는 조직적인 환경을 위해서 조직 내에서의 진

성리더십의 필요성을 알아보고 구성원들이 인지

하는 상사의 진성리더십이 상사에 대한 신뢰에

미치는 영향과 상사에 대한 신뢰가 조직침묵에

미치는 영향, 그리고 조직침묵이 이직의도와 반

생산적 과업행동에 미치는 영향관계를 알아보고

자 하였다. 본 연구의 결과를 요약하고 논의하면

다음과 같다.

첫째, 진성리더십의 구성요소가 상사의 투명성,

상사의 도덕성, 상사의 균형 잡힌 처리, 상사의

자아인식으로 구분되었으며 구성요소 모두 상사

에 대한 신뢰에 정(+)의 유의미한 영향을 미치는

것으로 나타났다. 그 중에서도 투명성이 상사에

대한 신뢰에 가장 크게 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

둘째, 상사에 대한 신뢰는 구성원들의 조직침

묵(체념적, 방어적)에 부(-)의 유의미한 영향을

미치는 것으로 나타났고 셋째, 조직침묵은 조직

내 구성원들의 이직의도와 반생산적 과업행동에

모두 정(+)의 유의미한 영향을 미치는 것으로 나

타났다.

이상의 실증분석결과를 토대로 다음과 같은 학

문적, 실무적 시사점을 도출하였다.

이론적 시사점은 첫째, 개인수준에서 구성원들

의 상사에 대한 진성리더십 인식이 상사와 구성

원들 간의 신뢰관계를 형성하고 이들 간의 신뢰

가 구성원들의 조직침묵, 이직의도, 반생산적 과

업행동 등 부정적인 태도와 행위에 영향을 미친

다는 점을 실증적으로 조사한 연구는 거의 없기

때문에 이를 밝혔다는 점에서 이론적으로 의의가

있다고 볼 수 있다.

둘째, 리더십의 연구에 있어 어떤 리더십 유형

이 구성원들의 태도 및 행위에 더욱 효과적인 영

향력을 미치는지를 설명하려는 행위론적 리더십

의 접근이 일관성 있는 설명논리를 제시하지 못

하였다는 한계점이 있었다. 하지만 본 연구에서

매개요인인 상사에 대한 신뢰와 조직침묵의 설정

으로 특정 리더십 유형이 구성원들의 태도와 행

위에 영향을 미치는 하나의 메커니즘을 제시하여

행위론적 리더십 접근의 한계점을 극복하는데에

있어 하나의 방향을 제시하였다고 볼 수 있다.

실무적 시사점은 첫째, 구성원들의 신뢰를 높

이기 위해서는 상사의 의사결정시 보이는 투명성

이나 도덕성, 타당하고 보편적인 의사결정과 자

아에 대한 인식 등 여러 방면에서 나타나는 진성

리더십이 중요함을 알 수 있다. 즉 상사는 실수

를 했을 경우 솔직히 인정해야 하며 자신이 느끼

는 감정을 진솔하게 표현하는 것이 효과적이다.

또한 자신의 신념에 따라 행동해야 하며 중요한

결정을 내리기 전에 관련 자료들을 충분히 검토

및 다양한 의견에 귀를 기울일 필요가 있다. 그

리고 상사는 본인의 장점과 단점을 잘 파악해야

하며 타인에 대한 본인의 영향력도 분명히 알고

있어야 한다. 진성리더십을 발휘할수록 조직 내

구성원들도 상사의 행위나 사고방식에 공감할 수

있는 원칙이 많아지며, 합리적인 믿음을 심어줄

수 있기 때문에 상사에게 마음을 의지 할 수 있

는 것이다.

또한 구성원들로 하여금 조직침묵, 이직의도,

반생산적 과업행동 등 부정적인 태도 및 행위를

감소시키기 위해서는 상사와 구성원들 간의 대인

적 신뢰를 함양시키는 것이 하나의 수단이 될 것

이다.

둘째, 국내 기업에서 진행되고 있는 리더십 교

육들은 상황별 리더십 교육, 전형적인 계층 리더

십 교육 등 상황과 직급, 직무에 맞는 성과 도출

형의 리더십 교육에 초점이 맞추어져 있다. 그러

나 실제 조직 내 구성원들이 상사를 보다 신뢰하

고 긍정적인 마인드를 형성하는데 가장 핵심이

되는 것은 리더의 진정성과 자기성찰에 있다. 상

사에 대한 불신과 상사로부터 폭언으로 인해 회

사를 떠나거나 이직하는 구성원들이 점차적으로

늘어나고 있는 만큼 본 연구는 슬기로운 조직적

관리를 위하여 상사가 구성원들을 바라보지 않고

먼저 자기 자신을 돌아봐야함을 시사하고 있다.

특히, 리더십 평가 및 기업 교육에 있어서도 진

정성에 초점을 두는 방향으로 바뀌어야 조직 내

구성원들이 만족하고 서로 신뢰하는 조직적 분위

기가 형성될 것이다.

본 연구의 한계점과 이에 따른 향후 연구방향

을 제시하면 다음과 같다. 첫째, 다양한 리더십

중에서도 진성리더십에만 연구를 국한하였기 때

문에 향후에는 다른 리더십들과의 비교 연구가
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필요하다.

둘째, 부산 소재의 중규모 중소업체만을 대상

으로 연구를 하였기 때문에 일반화에 문제가 있

다. 향후에는 대기업 뿐 아닐 다양한 산업들까지

도 포함하여 기업규모 및 산업특성에 따른 차이

까지도 확인해 볼 필요가 있다.

셋째, 연구결과가 일정시점에서의 단 한 번의

조사, 즉 횡단적 자료를 이용한 것이기 때문에

향후에는 연구결과의 일반화를 위해서 시간에 걸

친 종단적 연구를 할 필요가 있다.

넷째, 조직 내 구성원들의 부정적인 태도와 행

위에 진성리더십의 중요성을 나타내고 있지만 어

떻게 진성리더십이 형성될 수 있는지를 제시하지

는 못하였다. 향후에는 보다 구체적인 전략을 제

시하기 위해서 진성리더십의 선행요소들까지 포

함하는 연구가 필요하다.
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