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본 연구는 최근 리더십 연구의 가장 큰 화두로 떠오르고 있는 진성 리더십이 팀 효과성에 미치는 영향력을 분석하고 있

다. 진성 리더십 관련 연구에서는 업무와 부하직원에 대해 권한을 행사함으로써 성과에 영향을 미치는 기존 리더십의 한

계점을 비판하면서 타인이 아닌 리더 자신에게 솔직한 리더가 팀의 장, 단기 성과에 더 큰 공헌을 할 수 있다고 본다.

즉, 자아의 장단점을 파악함으로써 자신이 누구인지 스스로에 대한 이해를 바탕으로 자기를 인식하고 자기 규제를 통해

이상적 자아와 현재 자아 간의 극간(gap)을 줄이기 위해 노력하는 리더를 진성 리더라 칭하고 다른 리더십과는 분명히

구별되는 독립적인 개념임을 주장한다. 이에 본 연구에서는 기존 리더십을 대표할 수 있는 변혁적 리더십과 진성 리더십

의 영향력을 동시에 분석해 봄으로써 과업과 관련된 효과성(팀 성과와 팀 창의성)과 조직 내 질서 유지에 관련된 효과성

(조직몰입과 조직정치지각)에 미치는 상이한 영향력을 검증하고 비교하였다. 그 결과, 변혁적 리더십은 팀 성과와 팀 창

의성에 긍정적인 영향을 미치지만 조직몰입과 조직정치지각에는 유의한 영향력이 없는 것으로 분석되었다. 반면, 진성 리

더십은 팀 성과와 팀 창의성과 같은 성과 관련 효과성 뿐 아니라 질서 유지 관련 효과성에도 통계적으로 유의한 영향력을

미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과를 바탕으로 변혁적 리더십과 진성 리더십이 조직 및 팀에게 주는 함의점과 관

리자에게 주는 시사점에 대해 심도있게 논의하였다.

주제어: 진성 리더십, 변혁적 리더십, 팀 성과, 팀 창의성, 조직몰입, 조직정치지각

………………………………………………………………………………
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Ⅰ. 연구의 배경 및 문제 제기

진성 리더십(authentic leadership)의 개념은

시장중심의 무한경쟁 패러다임에 한계점이 있다고

지각한 학자, 실무자, 운영자들에 의해 2004년 네

브래스카 리더십 컨퍼런스에서 처음으로 소개되었

다. 이는 2000년대에 들어 기존의 리더십 이론들이

리더의 화려한 언변이나 제스츄어, 스킬 등을 지나

치게 강조하는 방향으로 발전함에 따라 경영자의 사

리사욕을 채우는 수단으로 전락하였다는 인식이 커

졌기 때문이다(윤정구, 김가진, 홍지혜, 이지예, 2011;

Raelin, 2003).

이처럼 기존 리더십의 한계를 논함과 동시에 진성

리더십 및 리더들의 진정성(authenticity)과 윤리

성(ethicality) 등에 대한 관심이 증폭된 결정적 사

건은 미국의 거대 에너지 기업 엔론(Enron)의 파산

이었다. 비윤리적 기업, 부패 리더십의 상징으로 여

겨지는 ‘엔론 사태’는 리더들의 도덕적 해이, 탐욕과

오만, 비뚤어지고 진정성 없는 리더십이 글로벌 거
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대 조직을 한 순간에 파산에 이르게 할 수 있음을 보

여주었다(Brown & Trevino, 2006; Gardner,

Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005;

McLean & Elkind, 2003). 한편 2012년 다보스

세계경제포럼(World Economic Forum)에서도 지

금까지의 친기업적 주장과는 달리 위기에 빠진 자본

주의를 구제하기 위한 해법이 시급함을 강조하였다.

개막 리셉션에서는 포럼의 창설자 클라우스 슈밥

(Klaus Schwab) 회장이 지금까지 자유시장경제가

저지른 ‘죄’를 뉘우치는 진풍경이 벌어졌으며 최소한

의 도덕성도 갖추지 못한 금융, 기업, 자본에 대한

비판이 가차없이 가해졌고 최고경영자들의 도덕성

회복을 강조하기도 하였다.

과거 엔론의 파산에서부터 최근의 세계경제포럼에

이르는 일련의 사건과 사고들이 강조하는 바는 다름

아닌 리더의 도덕성과 진정성, 기업 경영에 있어서

의 진정성 등 진성 리더십의 중요성이다. 최근 리더

십을 비롯한 많은 분야에서의 화두는 단연 자유시장

경제의 문제점을 극복할 수 있는 대안이 무엇인가이

다(Breit & Hirsch, 2009). 시장에 기반을 둔 무

한경쟁시대에서 자본가들, 즉 리더들은 설사 부정을

저질러도 이를 규제할 수 있는 장치가 없었던 것이

사실이다(장하준, 2010). 자유시장경제 하에서 기

업들은 단기간에 최대의 경제적 성과를 만들어내기

위해 보여주기 식의 화려한 리더십 스킬만을 강조하

였고, 리더로서의 성공 여부를 경제적 성공만으로

판단하는 우를 범하기도 하였다(윤정구, 2011a,

2011b; Bryman, 1996). 이처럼 전세계적으로 단

기 이익 창출에만 급급한 자본가와 신자유주의의 문제

점 등에 대한 이슈들이 급부상하면서 윤리 경영과 기

업의 사회적책임(corporate social responsibility)

등에 대한 논의가 매우 활발하게 진행되고 있다. 한

편 대한민국의 경우, 12월의 대선을 앞두고 경영 관

련 분야를 넘어 정치, 경제, 사회, 복지 분야에서도

국민을 진정으로 위하는 정치인, 즉 진성 리더에 대

한 논의와 토론이 봇물처럼 쏟아지고 있다.

따라서 기존 리더십이 가지고 있는 한계점이 무엇

인가를 연구하는 동시에(Bass & Steidlmeier, 1999;

George, 2003; Luthans & Avolio, 2003;

Seligman, 2002) 자기 자신에게 솔직하며 구성원

들과의 진솔한 관계를 토대로 목적 달성을 위해 노

력하는 진성 리더십이 주요 리더십 요소로 주목받고

있다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner et

al., 2005; Gardner, Fischer, & Hunt, 2009;

George, 2003; George, Sims, McLean, & Mayer,

2007). 본 연구에서의 진성 리더십이란 자기 인식

과 자기 규제를 끊임없이 실천하여 리더 자신, 구성

원, 나아가 조직에까지 긍정적 영향력을 미치는 리

더를 뜻한다(Gardner et al., 2005). 진성 리더의

자기 인식(self-awareness)이란 리더가 지닌 가

치, 정체성, 목적 등을 깨닫고 명확히 인지하는 것을

뜻하며, 자기 규제(self-regulation)란 리더 스스로

의 내재적 기준과 실제 상황에서의 불일치(gap)를 줄

이기 위한 자기 통제적 행위를 의미한다(Gardner

et al., 2005; Stajkovic & Luthans, 1998).

한편, 지금까지 가장 활발히 연구되는 기존 리더십

개념 중 대표적인 것은 변혁적 리더십(transformational

leadership)이다. 조직이 직면하는 환경의 불안정

성이 급증하고 변혁과 변화의 중요성이 커지면서 변

화와 도전을 강조하는 변혁적 리더십의 필요성은 그

어느 때보다 강조되고 있으며 조직 상황에서 반드시

필요한 것이 사실이다(Avolio & Bass, 1995; Bass

& Avolio, 1997; Burns, 1978; Jung, Chow,

& Wu, 2003). 이는 변혁적 리더십이 빠르게 변화

하는 경영 환경에 대처하기 위해 ‘변혁’과 ‘변화’를 강

조한 리더십으로 여겨지기 때문이다(임준철, 윤정



변혁적 리더 대 진성 리더: 변혁적 리더십의 재조명

경영학연구 제41권 제3호 2012년 6월 지우세요541

구, 1999; Bass, 1985; Eisenbach, Watson, &

Pillai, 1999; Judge & Bono, 2000). 변혁적 리더

십은 카리스마(charisma), 지적 자극(intellectual

stimulation), 영적 고무(inspirational motivation)

와 구성원에 대한 개별적 배려(individualized

consideration)의 네 가지 요소로 구성된다(Avolio,

1999; Bass & Avolio, 1997). 이러한 요소를 기

반으로 변혁적 리더는 보다 나은 미래의 모습을 제

시하고 새로운 기회를 포착하며 변화에 맞서는 새로

운 방안과 해결책을 찾는데 있어 시너지를 발생시킨

다(서재현, 설현도, 송상호, 이호선, 2007).

그렇다면 변혁적 리더는 진정성(authenticity)이

있는 리더인가? 본 연구에서는 ‘아닐 수도 있다’라고

답하고 있다. 변혁적 리더는 리더의 변혁적 ‘스킬’이

구성원에게 영향을 미침으로써 조직성과가 높아진다

고 주장한다(Bass, 1985; Bass & Steidlmeier,

1999; Brown & Trevino, 2006). 하지만 이처럼

리더가 변혁적인 겉모습은 가졌으나 내면의 진정성

과 진실함이 결여되어 있고 리더의 변혁적 스킬과

평소 리더의 언행 사이에 괴리가 존재하며 그가 제

시했던 보다 나은 미래가 리더 자신의 이익만을 도

모하기 위한 것이었다면 우리는 이 리더를 진정한

변혁적 리더라 칭할 수 없다(Bailey, 1988; Bass &

Steidlmeier, 1999; Howell & Avolio, 1992;

Martin & Sims, 1956). 단지 이러한 리더는 ‘유사’

변혁적 리더(pseudo transformational leader)

일 뿐이다(Avolio & Gardner, 2005; Bass &

Steidlmeier, 1999; Gardner et al., 2005;

Gardner et al., 2009; George, 2003; George

et al., 2007). 유사 리더란 리더가 리더 자신을

대하는 내면적 자아와 구성원을 대하는 외면적 자

아가 일치하지 않는 리더로서 자신에 대한 도덕

적․윤리적 성찰 없이 외면적 리더십 스킬만을 가

지고 자신이 리더임을 주장하는 사람이다(Bass &

Steidlmeier, 1999; Zhu, Avolio, Riggio, &

Sosik, 2011).

따라서 유사 리더는 대외적으로는 조직의 미래를

위한 비전을 제시하는 것처럼 보이지만 이 비전은

개인의 목적을 위한 비전일 가능성이 크다(윤정구,

2011a; Bass, 1985; Bass & Steidlmeier,

1999; Burns, 1978; Gardner et al., 2005;

George et al., 2007; Howell & Avolio, 1992;

O'Connor, Mumford, Clifton, Gessner, &

Connelly, 1995; Zhu et al., 2011). 또한 진정

성 없이 변혁적 스킬만을 이용하는 경우, 구성원과

의 관계를 수단적으로 활용해 개인의 사리사욕을 채울

수도 있다(Howell & Avolio, 1992; O'Connor

et al., 1995; Zhu et al., 2011). 사실상 리더의

외면과 내면이 일치하는가, 혹은 리더가 주장하는

미래가 조직과 우리 모두에게 선한 미래(common

good)인가를 단기적으로 판단하는 것은 매우 어려

운 일이기 때문에 진정한 변혁적 리더와 유사 변혁

적 리더를 구분하는 것 역시 쉽지 않다. 그럼에도

불구하고 지속적인 조직의 성장과 조직 내 구성원의

심리적 건강(the health of the organization)을

위해 ‘진정한’ 변혁적 리더와 ‘유사’ 변혁적 리더를

구분하는 작업이 반드시 행해져야 한다(Bass &

Steidlmeier, 1999; Gardner et al., 2005).

그렇다면 변혁적 리더와 진성 리더가 팀 효과성에

미치는 영향에는 차이가 없는 것일까? 이를 검증하

기 위해 본 연구에서는 팀의 효과성을 과업 관련 효

과성과 질서 유지 관련 효과성으로 나누어 살펴보고

자 한다. 기존의 조직 및 팀 성과 관련 연구들은 가

시적인 객관적 성과 지표만을 중시하여 다룬 경향

이 있다(Cobbold & Lawrie, 2002; Kaplan &

Norton, 2000). 그러나 균형성과표(balanced score
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card)를 비롯한 최근 연구에서는 객관적 성과 지표

와 주관적 성과 지표 간의 균형이 중요함을 강조한

다. 또한 진성 리더십 관련 연구에서도 진성 리더십

이 영향을 미치는 성과를 조직 성과 등의 경성 성과

(hard performance)와 종업원 웰빙, 만족, 몰입

등 주관적 연성 성과(soft performance)로 나누어

측정하여야함을 강조하고 있다(Yammarino, Dionne,

Schriesheim, & Dansereau, 2008). 이러한 선

행 연구들을 바탕으로 본 연구에서는 조직몰입

(organizational commitment)과 조직정치지각

(perceived organizational politics)을 팀 질서

및 구성원의 심리적이고 주관적인 안정을 유지해주

는 질서 유지 관련 효과성으로, 팀 리더가 측정한

팀 성과(team performance)와 팀 창의성(team

creativity) 정도를 조직의 보다 객관적인 과업 관

련 효과성으로 분리하여 측정한다. 그리고 이들에

대해 기존 리더십으로 대표되는 변혁적 리더십과 진

성 리더십의 효과를 비교․검증해보고자 한다.

이에 본 연구에서는 지금까지의 문제제기를 바탕

으로 다음과 같은 연구 목적을 달성할 것이다. 첫째,

리더십 선행 연구를 토대로 변혁적 리더십의 한계점

과 함께 진성 리더십의 등장 배경을 조명한다. 둘째,

변혁적 리더십과 진성 리더십의 구성요소와 개념,

리더십의 효과성에 대해 고찰한다. 셋째, 팀 수준에

서 업무를 수행하고 있는 조직의 구성원들을 대상으

로 실증 연구를 진행함으로써 진정성이 결여된 채

변혁적 스킬이 뛰어난 리더십과 진성 리더십이 과업

관련 효과성(팀 성과와 팀 창의성)과 질서 유지 관

련 효과성(조직몰입과 조직 정치 지각)에 미치는 차

별적 영향력을 비교․검증한다. 마지막으로 검증 결

과를 토대로 진성 리더십이 기존 리더십의 대안이

될 수 있는지를 규명함으로써 조직 실무자들에게 이

론적이고 실천적인 함의점을 제시하고자 한다.

Ⅱ. 이론 및 가설 설정

2.1 변혁적 리더십

2.1.1 변혁적 리더십의 개념과 구성요소

변혁적 리더는 미래를 예측하고 부하들을 미래의

리더로 육성하거나 더 나은 리더가 되도록 이끌며

이들로 하여금 조직의 비전을 이해하고 받아들이도

록 고취시키는 리더이다(Anderson, 1998; Burns,

1978). 변혁적 리더는 새로운 기회를 포착하며 이

기회를 현실로 실현시키기 위해 부하들을 동기부여

하고 지적으로 자극시키는 등(Bass, 1985; Bass

& Avolio, 1997) 비전을 제시할 뿐만 아니라 이

비전의 달성을 위한 구성원 개개인의 가치관 변화

를 유도함으로써 보다 높은 성과 달성을 도모한다

(Anderson, 1998; Bass, 1985). 결과적으로 변

혁적 리더는 조직의 구성원들이 높은 가치체계에 몰

입하고 의식을 고양시킬 수 있도록 심리적 임파워먼

트(psychological empowerment)의 과정을 통해

성과를 달성해 나간다(Bass, 1985; Thomas &

Velthouse, 1990; Yukl, 1998).

이러한 변혁적 리더십은 카리스마, 지적 자극, 영

적 고무와 구성원에 대한 개별적 배려의 네 가지 하

위 요소로 구성된다(Avolio, 1999; Bass, 1985).

첫째, 카리스마는 변혁적 리더가 구성원에게 강한

감정과 동일시를 유발시켜 영향력을 행사하는 과정

을 뜻한다(Bass, 1985; Conger, 1999). ‘개인의

천부적 능력으로 추종자에게 거대한 영향력을 행사

하는 것’(House & Baetz, 1979)이라는 카리스마

의 의미대로 리더 자신의 천부적 자질과 능력을 기

반으로 목표와 이상을 확실히 표명하고 이를 통해
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구성원들로 하여금 리더가 제시한 비전을 따르도록

만드는 것이다. 둘째, 지적 자극은 가치, 상상력, 문

제해결 및 문제인식의 방식을 변화시키고 자극하는

행동을 뜻한다(Bass, 2000). 즉 리더는 구성원들

로 하여금 기존의 방식에 의문을 제기하여 문제에

새로운 방식으로 접근하게끔 도와주며 이를 통해

부하의 창의성을 개발하고 새로운 도전을 격려한다

(Bass, 1985, 2000). 셋째, 영적 고무는 변혁적

리더가 구성원으로 하여금 도전적 목표와 임무, 미

래에 대해 제시한 비전을 열정적으로 받아들이고 계

속 추구하도록 동기부여하고 격려하는 것을 뜻한다.

마지막 요소인 개별적 배려는 구성원에게 개인적이

고 개별적인 조언을 아끼지 않으며 이 과정에서 자

신감과 자기 효능감을 증진시켜 구성원 개인의 발전

을 도모하는 행동이다(Anderson, 1998; Bass,

1985, 2000). 구성원을 개별적으로 배려한다는 것

은 리더와 구성원의 인간적인 일대일 관계를 전제로

하여 구성원들을 한 개인으로서 존중하고 신뢰함을

뜻하기 때문에 이러한 신뢰를 바탕으로 구성원들의

성장과 발전을 가능하게 한다. 더불어 리더의 신뢰,

칭찬, 격려, 인정을 바탕으로 구성원의 동기부여 정

도 역시 높아질 수 있다.

2.1.2 변혁적 리더십의 효과성

리더십 관련 선행 연구에서 변혁적 리더십은 조직

성과는 물론 조직몰입과 조직정치지각 등과 같은 구

성원의 태도 관련 변수에 유의한 영향을 미친다(Bass,

1985; O'Reilly & Chatman, 1986; Ram &

Prabhakar, 2010; Vigoda-Gadot, 2007). 조직

몰입은 구성원들의 조직에 대한 정서적 애착을 의미

하는데, 이는 쉽게 변화되지 않는 매우 안정된 개념

이고 조직의 추후 성과를 결정하는 주요 태도 변수

중 하나이다(Angle & Perry, 1981). 변혁적 리더

십이 구성원들의 조직몰입에 긍정적인 영향력을 행

사한다는 연구결과는 매우 일관적으로 도출되고 있

으며(Allen & Meyer, 1996; Dionne, Yammarino,

Atwater, & Spangler, 2004; Lowe, Kroeck,

& Sivasubramaniam, 1996; Meyer, Stanley,

Herscovitch, & Topolnytsky, 2002; Shamir,

House, & Arthur, 1993; Shamir, Zakay,

Breinin, & Popper, 1998; Yukl, 1999) 이는

변혁적 리더가 변혁적 리더십의 네 가지 특성을 사

용하여 조직의 미션, 목적 및 전략에 대한 구성원들

의 몰입 정도를 변혁시킬 수 있기 때문이다(Yukl,

1999, 2002). 또한 이는 변혁적 리더십이 구성원

을 심리적으로 임파워먼트시키기 때문이다. 심리적

임파워먼트란 단순한 권한 위임(delegation)을 넘

어 구성원들이 자신의 직무를 성공적으로 수행할 수

있다는 강한 자신감과 신념을 갖는 심리적 경험이다

(Conger & Kanungo, 1988; Spreitzer, 1996).

심리적으로 임파워된 구성원은 자발적으로 조직에

감정적 애착을 가지고 몰입하게 되는데(O'Reilly &

Chatman, 1986), 이는 심리적으로 임파워된 구

성원이 그렇지 않은 구성원들에 비해 업무에 높은

주도성을 보이며(Conger & Kanungo, 1988;

Spreitzer, 1995, 1996; Thomas & Velthouse,

1990) 더 나아가 능동적으로 과업에 임하면서 업무

와 조직에 대한 헌신과 몰입도를 높이기 때문이다

(Bass, 1985; Vogt & Murrell, 1990).

한편, 조직정치지각이란 조직 전체의 이익보다는

특정 개인 및 특정 팀의 이익을 신장시키기 위해 올

바르지 못한 방식으로 권력을 획득하거나 행사하는

활동에 대한 인식을 뜻한다(Ferris & Kacmar,

1992; Frost, 1987; Mayes & Allen, 1977;

Mintzberg, 1983). 조직정치 행위는 일반적으로
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비합법적이고 은밀하게 진행되거나, 표면적으로는

조직을 위한 행동같지만 실제로는 특정 개인이나 집

단의 이익을 위해 계획된 행동인 경우가 많기 때문

에(Mintzberg, 1983) 조직 전체의 효과성을 떨어

뜨리는 결과를 초래한다. 조직정치지각과 변혁적 리

더십 관련 선행연구를 살펴보면, 변혁적 리더십은

조직정치지각과 부적 상관관계를 가진다(Ram &

Prabhakar, 2010; Vigoda-Gadot, 2007). 즉,

변혁적 리더는 조직 전체의 미션과 목적 달성에 대

한 비전을 제시함으로써 장기적으로는 특정 개인의

이익만을 도모하는 조직정치지각을 낮출 수 있다

(Vigoda-Gadot, 2007). 조직구성원 모두가 달성

해야하는 목표를 리더가 명확하게 인지하고 있는 경

우, 조직의 목표와 비전에 근거하여 과업적 불확실

성과 모호성을 줄일 수 있다. 이처럼 변혁적 리더는

리더 자신과 구성원들이 중시하고 함께 달성해야 하

는 신념, 조직 목표 등의 가치를 강조함으로써 개개

인의 이익만을 도모하는 정치적 행동을 줄일 수 있

으며(Ferris, Frink, Bhawuk, & Zhou, 1996;

Ferris & Kacmar, 1992; Ferris, Russ, & Fandt,

1989; Folger, Konovsky, & Cropanzano, 1992;

Kacmar & Ferris, 1991; Parry, 2003; Pillai,

Schriesheim, & Williams, 1999; Ram &

Prabhakar, 2010; Vigoda-Gadot, 2007) 이러

한 연구결과는 팀 수준에서의 정치지각에도 유사하

게 적용될 수 있다.

변혁적 리더십은 이처럼 조직몰입이나 조직정치지

각과 같은 구성원 태도와 관련된 효과성은 물론 성

과, 창의성과 같은 변화 관련 효과성에도 긍정적인

영향을 미친다(임준철, 윤정구, 1999; Howell &

Avolio, 1992; Northouse, 2001). 변혁적 리더

십은 미래에 대한 비전을 제시하거나 부하들의 자신

감을 증대시키는 리더십으로서 구성원들의 성장과

발전을 독려하고 창의적 사고와 창의성 발현 등을

높인다(임준철, 윤정구, 1999; Amabile, 1996;

Bass & Avolio, 1997; Shin & Zhou, 2003).

이 과정에서 구성원들은 자신의 신념, 욕구, 가치를

변화시키고 새로운 기회를 창출하며 보다 진취적인

행태를 보이게 되는 것이다(Burns, 1978). 또한

변혁적 리더가 지적 자극을 제공할 때 구성원들은

기존의 문제 해결 방식을 바꾸기 위해 노력하게 되

고 자신들의 지적인 호기심을 만족시키려 다양하고

발산적인 생각을 하는 경향을 보인다(Avolio, Bass,

& Jung, 1999). 이처럼 변혁적 리더십은 변화 및

창의적 조직 운영과 관련된 조직 효과성에 긍정적인

영향을 미친다는 연구결과들이 일관적으로 도출되고

있다. 39개의 기업을 대상으로 진행된 Northouse

(2001)의 실증연구에 의하면, 공기업이나 영리기업

에 상관없이 변혁적 리더십은 우수한 경영성과를 가

져오는 것으로 나타났다.

최근의 성과 관련 선행연구들은 균형성과표(BSC)

를 통해 주관적 지표와 객관적 지표 사이의 균형을

이루는 것이 매우 중요함을 주장하고 있다(Cobbold

& Lawrie, 2002; Kaplan & Norton, 2000;

Olve, Roy, & Wetter, 1999; Rohm, 2004;

Rohm & Halbach, 2004). 또한 리더십 관련 연

구에서도 특정 리더십이 가시적 성과로서의 객관적

경성 성과(hard performance)와 심리적 만족, 몰

입 등의 연성 성과(soft performance)에 미치는

영향력을 차별적으로 연구해야 함을 강조하고 있다

(Yammarino et al., 2008). 따라서 본 연구에서

는 팀 리더가 측정한 팀의 성과와 팀 창의성을 보다

객관적인 팀의 성과를 설명하는 과업 관련 효과성으

로, 조직몰입과 조직정치지각은 조직 내의 심리적

질서를 유지해주는 질서 유지 관련 효과성으로 구분

하여 측정하고자 한다. 지금까지 살펴본 선행 연구
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를 바탕으로 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.

가설 1: 변혁적 리더십은 팀 효과성에 긍정적인

영향을 미칠 것이다.

1-1: 변혁적 리더십은 과업 관련 효과성인 팀

성과와 팀 창의성에 긍정적인 영향을 미

칠 것이다.

1-2: 변혁적 리더십은 질서 유지 관련 효과성

중 조직몰입에는 긍정적 영향을 미치고

조직정치지각을 낮출 것이다.

2.2 진성 리더십

2.2.1 진성 리더십의 개념과 구성요소

진성 리더(authentic leader)란 리더가 자기 자

신에 대해 잘 알고 이해하며(self-awareness) 부

하직원들과 개방적으로 의사소통하면서 자신이 가치

있다고 생각하는 신념을 행동으로 나타내는(self-

regulation) 리더를 의미한다(Avolio, Gardner,

Walumbwa, Luthans, & May, 2004; Avolio,

Luthans, & Walumbwa, 2004; Gardner et

al., 2005; George, 2003; Walumbwa, Avolio,

Gardner, Wernsing, Peterson, 2008; Walumbwa,

Wang, Wang, Schaubroeck, & Avolio, 2010).

진성 리더 관련 이론에서는 리더십의 핵심이 리더의

스타일이나 스킬이 아니라 리더 개인의 참된 품성

(character)이라 주장하며 진정성있는 품성을 갖

춘 리더를 진성 리더라 명명한다(윤정구, 2011a;

Gardner et al., 2005). 즉, 진성 리더십 연구에

의하면 진성 리더와 그렇지 않은 유사 리더를 구분

하는 것은 리더 개인의 리더십 스타일에 의한 것이

아니기 때문에 진성 리더는 거래적일수도, 참여적일

수도, 변혁적일수도 있다(Bass & Steidlmeier,

1999). 중요한 것은 진성 리더가 타인이 아닌 자기

자신을 먼저 돌아봄으로써 즉, 진정성있는 품성과

솔선수범의 모습을 통해 부하 직원, 고객, 주주 및

다른 이해관계자들과 협력적이며 신뢰받는 관계를

구축하여 그 영향력을 드러낸다는 것이다(서재현 외,

2007; Avolio et al., 2004; Garnder et al.,

2005; Price, 2003).

진정성(authenticity)에 대한 개념은 ‘네 자신

을 알라’라는 고대 그리스 철학에서부터 시작된다

(Cashman, 1997). 현명하고 진정성있는 인간이

되기 위한 시금석이 바로 자아의 인식에서부터 시작

되기 때문이다. 진정성의 개념이 리더십과 함께 결

부되어 연구된 것은 앞서 언급한 2004년 네브래스

카 리더십 컨퍼런스가 시초이다. 이 컨퍼런스는 자

아에 대한 인식, 자신에 대한 앎은 무시한 채 가시적

인 리더십 스타일만을 강조한 지금까지의 리더십 연

구의 한계점을 인정하고 진정성을 기반으로 리더십

을 행사하는 것이 매우 중요함을 일깨우는 계기가

되었다. 즉, 자기 자신에 대한 리더십도 행사하지 못

하면서 리더라는 사회적 지위를 이용하여 리더십 스

타일만 배우려는 유사 리더십의 문제점을 인식하고

자기 자신을 정확히 아는 것에서부터 리더십이 시작

되어야함을 강조한 것이다(윤정구, 2011a; Gardner

et al., 2005; Walumbwa et al., 2008).

진성 리더십 연구의 대표적 학자들인 Gardner와

그의 동료들은 진성 리더란 진정한 나(real me)의

모습을 볼 수 있는 리더라 정의하고 있다(Gardner

et al., 2005). 진정한 나를 볼 수 있는 리더란 리

더 자신의 신실한 행동을 통해 건강하고 윤리적인

조직 분위기를 조성하며 더 나아가 조직원들의 진정

성 성취까지돕는 리더를뜻한다(Zhu et al., 2011).

즉, 리더가 자기 자신의 진정한모습을알고 있고 자신
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내면의 감정, 생각, 가치관에 일치하도록 행동함으로

써 자신은 물론 주위 사람들의 자아 성취, 더 나아가

조직의 변화를 도울수 있을 때 이를 진성 리더라 칭할

수 있다. 결국 진성 리더는 자신에 대한 성찰을 통해

진정한 나를 명확히 인식함은 물론, 이상적 자아와 현

재 내 모습간의 차이를 줄이는 노력을 하는 과정에서

조직원들로 하여금 ‘우리 리더는 충분히 믿을 만한 리

더’, ‘우리 리더는끊임없이 나아지기 위해 부단히 노력

하는 리더’라는믿음을 심어주는 리더인 것이다.

이러한 진성 리더의 구성 요소에 대한 연구는 활

발히 진행 중인데, 여러 연구들에서 공통적으로 나

타나는 대표적 구성 요소는 바로 리더의 자기 인식과

자기 규제이다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner

et al., 2005; Walumbwa et al., 2008). 자기

인식(self- awareness)이란 현재 자신의 진실한

자아를 인식하는 것으로 자신의 재능과 강점은 물론

자신의 약점과 부족한 점에 대해 명확히 인식하는

것부터 자신의 목표, 핵심 가치, 믿음과 욕망 등을

지속적으로 이해하는 과정이다. 자기 인식이란 궁극

적으로 ‘나란 누구인가?’에 대해 꾸준히 묻고 그 답을

찾는 과정으로 볼 수 있다(Gardner et al. 2005).

따라서 진정한 자아를 발견하고 자아를 인식한다는

것은 일차적으로는 자기 자신을 속이지 않으며 더

나아가 외적 표준과 기대가 아닌 자신만의 내적 기

준과 신념에 기초하여 삶을 살아감으로써 내적 충만

감과 삶의 완전한 일치를 경험하는 것이다(Shamir

& Eilam, 2005).

자기 규제(self-regulation)란 자기 인식을 통해

설정된 자신만의 내부적 기준과 실제 내가 창출하는

결과, 또는 기대되는 결과 간의 불일치 정도를 평가

하고 이러한 불일치를 없애거나 최소화하기 위해 특

정 행동들을 실행해 나가는 것을 의미한다(Avolio

& Gardner, 2005). 참된 자아를 인식하고 발견하

는 것은 사실상 특정 결과물이 아니라 일련의 과정

이라 할 수 있을 것이다. 이러한 과정에서 자기 인식

을 통해 설정된 목표를 달성하도록 끊임없이 자신을

통제하고 규제하는 자기 정진이 바로 자기 규제인

것이다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner et

al., 2005). 궁극적으로 자기 규제는 자신의 가치관

과 목표를 리더 자신의 행위와 일치시키는 과정으로

해석할 수 있으며(Gardner et al., 2005; Luthans

& Avolio, 2003), 자기 규제가 철저한 리더는 스스

로의 가치와 일관되게 행동하는 과정에서 타인의 압

력, 외부의 기대 등에 흔들리지 않는 일관된 모습을

보인다(Gardner et al., 2005). 이처럼 리더가 자

신의 가치와 신념에 일치하는 행동을 보이는 경우,

구성원들은 이러한 리더를 ‘언행이 일치한다’, ‘우리

리더는 진정성이 있다’라고 지각하게 되는 것이다.

2.2.2 진성 리더십의 효과성

Bennis(1999)에 의하면 리더는 조직이 달성해

야 할 올바른 방향을 설정하는(doing the right

things) 리더와 조직이 정한 일을 올바르게 처리하

는(doing the thing right) 리더로 구분된다. 이처

럼 올바른 비전과 방향을 제시하는 능력과 이를 처

리하는 능력을 기반으로 리더의 유형을 분리하면

<그림 1>의 4가지형태가 나타난다(윤정구, 2011b).

진성 리더십에 대한 사람들의 가장 큰 오해는 진

성 리더가 비전을 제시하는 것에는 능하지만 그 비

전을 달성하는 실행 능력과 처리 능력은 다소 부족

할 뿐 아니라 우유부단하고 착하기만 할 것이라는데

있다. 그러나 이는 잘못된 생각이다. 진성 리더의 자

기 인식과 자기 규제는 진성 리더가 속한 팀, 나아가

조직의 발전 및 성장과 무관하지 않다. 또한 진성 리

더는 조직의 미션과 비전에 대한 명확한 인식과 함
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<그림 1> 4가지 유형의 리더 매트릭스

1) Avolio와 Gardner(2005)의 연구에 따르면, 변혁적 리더십은 물론 카리스마적 리더십과 영적 리더십 관련 연구들에서도 자기 인식과
자기 규제를 바탕으로 한 리더의 진정한 행동(authentic behavior)과 그에 대한 구성원의 반응에 대해서 살펴보지 않았다.

께 이를 실천하기 위한 실행력을 겸비한 사람이다

(윤정구, 2011a; Bass & Steidlmeier, 1999;

Price, 2003; White & Wooten, 1986). 만약 비

전을 제시하기만 할 뿐 이러한 비전을 달성하거나

실행하지 못한다면 이는 공상가(dreamer)일 뿐이

다. 반대로 조직이 가야할 방향성은 제시하지 못한

채 무조건적인 실행만을 강조한다면 마초적인 행동

대장(doer)일 뿐이다. 결국, 진성 리더란 리더 자신

과 조직이 나아가야 할 올바르고 선한 목적과 방향

을 제시함은 물론 자신이 제시한 목적을 달성하기

위해 자신을 먼저 돌아보고 자신을 규제하는 리더를

뜻한다(Bennis, 1999; Gardner et al., 2005).

즉, 진성 리더는 개인의 성찰과 인식, 규제를 강조하

면서 자신이 속한 팀과 조직이 나아가야 할 방향성

을 중시하며 리더와 조직의 지속가능한 성과를 추구

한다(Avolio & Gardner, 2005). 결과적으로 진

성 리더십은 자기 인식, 자기 규제의 요소를 기반으

로 리더 개인, 구성원과 조직의 효과성에 긍정적인

영향을 미칠 수 있다(Price, 2003; Yammarino

et la., 2008; Zhu et al., 2011).

진성 리더십이 기존의 리더십과 가장 다른 부분은

리더의 진정성을 통해 구성원의 진정성까지 고취시

키고 이를 통해 리더가 속한 집단의 성과를 도출한

다는 점이다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner

et al., 2005; Zhu et al., 2011).
1)

즉, 진성 리

더십은 리더 개인의 진정성있는 행동이 구성원들에

게 긍정적인 역할 모델이 되어줌으로써 구성원의 성

과에 영향을 미치게 된다(Avolio & Gardner, 2005;

Gardner et al., 2005; Zhu et al., 2011). 진정

성이 묻어나는 말을 넘어서서 솔선수범하고 조직 맥

락 하에서 제시하는 핵심 가치, 목표, 리더와 구성

원, 조직 모두의 성장과 개발에 대한 고려를 통해 성

과를 도모하는 리더가 바로 진성 리더이다(Gardner

et al., 2005; Zhu et al., 2011).

이처럼 리더와 구성원 모두의 진정성을 고취시키는

경우, 리더와 구성원과의 관계 역시 진성 관계가 된

다(Gardner et al., 2005). 진성 관계(authentic

relations)란 진성 리더와 구성원 모두가 자신의 가

치, 신념, 감정에 일치하는 행동을 보이고 높은 수준

의 열린 마음과 신뢰를 가지고 서로를 대하는 관계
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이다(Gardner et al., 2005). 진성 관계에서는 이

러한 리더-구성원 간 신뢰를 바탕으로 정보 공유가

보다 효율적으로 이루어지며(Gardner et al., 2005)

이는 창의성 및 혁신적 조직 운영 등에도 영향을 미

칠 것으로 유추할 수 있다. 특히 이상적 자아와 현실

적 자아와의 극간을 줄여나가는 자기 규제를 위해서

는 균형잡힌 정보처리 과정(balanced processing)

이 필수적이다(Gardner, et al., 2009). 리더가

자기 규제를 잘 한다는 것은 리더 자신이 세운 이상

적 목표와 현재의 괴리를 줄이기 위해 부단한 노력

을 하고 있음을 뜻하며 이는 자기방어 기제(self-

defense mechanisms)로부터 리더가 자유로울 뿐

만 아니라(Gardner et al., 2009) 리더 자신에 대

한 부정적, 긍정적 정보들을 모두 균형적으로 받아

들임을 의미한다. 따라서 진성 리더들은 구성원들의

의견이나 피드백에 민감하게 반응하며 자신의 생각

과 다른 의견을 받아들이는데 적극적이다(Avolio et

al., 2004). 결과적으로 진성 리더들은 이상적 자아

로 나아가는 과정에서의 불확실성, 새로운 경험에의

노출, 변화 경험등을 두려워하지않으며(Damanpour,

1991; Patterson, 1999) 타인의 건설적 비판, 보

다 나은 발전을 위한 피드백, 정보 공유 등을 긍정적

으로 받아들이기 때문에(Zhou & George, 2001)

이러한 진성 리더십의 특성은 리더 자신과 구성원들

의 변화 관련 및 과업 관련 성과를 고취시키는 결과를

낳는다(Patterson, 1999; Peterson & Luthans,

2003).

한편, 진성 리더는 목표관리(management by

objective)는 물론 지속적인 목적관리(management

by purpose)를 위해서도 노력한다(윤정구, 2011a).

조직과 팀의 소명은 사라진 채 단기적 목표 달성에

만 집중하는 것이 아니라 비전과 사명, 장기적 목적

의 고찰을 통해 목표가 도출되었음을 깨닫고 외재적

목표와 내재적 가치를 균형있게 관리하기 때문에 조

직의 목적을 고려한 지속적 성과관리가 가능하다.

또한 신뢰, 정직, 진실성, 조직에 대한 몰입 등의 요

소가 리더 개인의 가치(self identity)를 넘어 조직

구성원에 의해 공유된 핵심 가치(social identity)

가 될 경우, 이러한 거시적 가치를 가장 잘 보여주

는 원형적 멤버(prototypical members)가 사회

적으로나 조직적으로 매력적인 존재로 보이게 된다

(Gardner et al., 2005). 이러한 원형적 멤버, 즉

진성 리더는 진정성있는 모습을 구성원에게 보이는

긍정적 역할 모델이 됨으로써(Avolio & Gardner,

2005; Bass & Riggio, 2006) 구성원의 조직과

팀에 대한 책임감 및 몰입 등에 영향을 미치게 된다.

마지막으로 진성 리더는 자신의 성장 뿐 아니라

진성 관계를 통한 구성원의 성장, 더 나아가 자신이

속한 조직의 성장과 지속적 발전에 대한 소명의식을

가진 리더이다(Collins, 2001; Maxwell, 2006).

따라서 진성 리더라면 조직 전체의 이익보다는 특정

개인의 이익을 신장시키기 위해 올바르지 못한 방식

으로 권력을 행사하는 정치적 활동을 하지 않을 가

능성이 매우 높다(21st century leader, 2012).

자신의 사욕, 개인의 성장에만 관심을 가지는 것이

아니라 보다 조직적인 큰 그림을 보는 리더이며 조

직의 사명과 목적의식을 통해 지속가능한 성과 창출

에 뜻을 두기 때문이다. 이러한 선행 연구를 바탕으

로 다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.

가설 2: 진성 리더십은 팀 효과성에 긍정적인 영

향을 미칠 것이다.

2-1: 진성 리더십은 과업 관련 효과성인 팀 성

과와 팀 창의성에 긍정적인 영향을 미칠

것이다.

2-2: 진성 리더십은 질서 유지 관련 효과성 중
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조직몰입에는 긍정적 영향을 미치고 조직

정치지각을 낮출 것이다.

2.2.3 유사 변혁적 리더십의 한계

조직과 팀이 직면하는 환경의 불안정성이 급증하

고 변화의 중요성이 커지면서 변화와 도전을 강조하

는 변혁적 리더십의 필요성은 그 어느 때보다 강조

되고 있다(Avolio & Bass, 1995; Bass, 1985,

2000; Burns, 1978; Jung et al., 2003). 그렇다

면 모든 변혁적 리더는 진정성을 갖춘 진성 변혁적

리더(authentic transformational leader)인가?

리더가 변혁적인 모습과 스킬을 지니고 있더라도

그에게 진정성이 결여되어 있다면 이 리더를 진정한

변혁적 리더라 칭할 수 없다(Bailey, 1988; Bass,

1985; Burns, 1978; Howell & Avolio, 1992;

Martin & Sims, 1956). 변혁적 스킬을 가지고

있지만 조직의 미션이 아닌 리더 개인의 사익 달성

을 위해 팀원들을 동기부여 시키고, 리더 자신의

행복을 목표로 하면서도 겉으로는 조직 전체의 비

전달성을 위해 변화하라고 요구하는 리더는 진정한

변혁적 리더가 아닌, 유사 변혁적 리더(pseudo

transformational leader)일 가능성이 높다(정명

호, 2012; Bass & Steidlmeier, 1999; Fu,

Tsui, Liu, & Li, 2010; Price, 2003).

지금까지의 변혁적 리더십 관련 연구에서 정의하

는 변혁적 리더란 구성원들을 지적, 영적으로 독려

하고 고무하여 보다 높은 수준의 조직 목표와 비전

을 달성시키는 능력을 지닌 리더이다. 지난 수 십 년

간 변혁적 리더십이 고성과 창출에 긍정적 영향을

미친다는 연구결과들이 나온 것은 변혁적 리더가 리

더 개인의 사욕을 넘어 조직 전체의 이익 달성을 위

해 노력하였음을 전제로 한다(정명호, 2012; Price,

2003). 문제는 변혁적 리더가 제시하는 비전과 미

션이 조직의 이익과 가치를 위한 것이 아닌 경우에

발생한다. 즉, 높은 변혁적 리더십 스킬을 가지고

있음에도 불구하고 리더의 언행과 스킬에 진정성이

결여되어 있는 경우이다. 본 연구에서는 이처럼 사

람들을 압도하는 카리스마, 유려한 말솜씨, 웅변술

및 동기부여의 기술 등 변혁적 리더로서의 요소를

갖추었다 하더라도 그 내면에 진정성이 결여되어

있는 리더를 유사 변혁적 리더라 칭한다(Bass &

Steidlmeier, 1999; Price, 2003; Zhu et al.,

2011).

변혁적 스킬을 지녔음에도 진정성은 없는 유사

변혁적 리더와 진성 리더의 가장 큰 차이점은 리더

가 제시하는 미션과 비전에 존재한다(Bass &

Steidlmeier, 1999; Fernando, Beale, & Geroy,

2009; Fu et al., 2010; Howell & Avolio, 1992).

그리고 변혁적 리더의 카리스마와 영적 고무는 이러

한 미션과 비전을 효과적이고 효율적으로 전달하기

위한 변혁적 리더십의 핵심 요소이다(Fu et al.,

2010; Kirkbride, 2006).

변혁적 리더의 주요 구성요소인 카리스마는 조직

의 목적 달성을 위해 구성원들을 진심으로 독려하는

사회적 카리스마(socialized charisma)일 수도 있

지만 비윤리적으로 리더 개인의 이익을 추구하는 개

인적 카리스마(personalized charisma)일 가능성

도 존재한다(Bass & Steidlmeier, 1999; Fu et

al., 2010; House & Howell, 1992; Howell &

Avolio, 1992; Popper, 2001; Raelin, 2003).

진성 리더는 자신의 이익을 넘어 조직의 미션 달성

에 대한 목적의식을 가지고 있으며 이를 실천하기

위한 실행력을 겸비한 리더이다(윤정구, 2011a,

2012; Bass & Steidlmeier, 1999; Price, 2003;

White & Wooten, 1986). 따라서 조직의 미션
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2) Luthans와 Avolio(2003)에 의하면, 진성 리더십은 변혁적 리더십을 이끄는 핵심 분야임과 동시에 리더의 윤리성 및 도덕성에 대한
연구가 합류되는 주요 지점으로서 궁극적으로는 변혁적 리더십을 넘어서고 있다. Kirkbride(2006) 또한 그의 연구에서 진성 리더십
을 리더십의 최상위 요소의 핵심부라고 강조하였다.

을 내재화하고 보다 나은 조직의 미래상을 제시하

며, 이를 달성하기 위해 구성원들을 진심으로 독려

한다(윤정구, 2012; Barbuto, 1997; Bass &

Steidlmeier, 1999; Conger, 1999; House,

1977).

반면 유사 변혁적 리더는 변혁적 리더처럼 보이지

만 사실은 리더 개인의 이익을 추구하기 위해 구성

원들의 열정과 동기부여를 수단으로 사용하는 진정

성이 결여된 리더이다(House & Howell, 1992;

Howell & Avolio, 1992). 이러한 유사 변혁적 리

더가 주장하는 새롭고 변화된 세상은 조직 구성원들

및 타 이해관계자들을 배제한 채 리더 자신의 이익

을 도모하는 리더 자신만의 세상일 수 있다(Howell

& Avolio, 1992).

카리스마와 함께 변혁적 리더십의 또 다른 구성 요

소인 영적 고무를 살펴보자. 진성 리더가 조직 미션의

달성을 위해 영적으로 동기부여하고 고무시키는 과정

에서 구성원들의 심리적 임파워먼트가 발생한다. 진

성 리더는 구성원의 가능성과 잠재성을 믿기 때문에

비전 달성에 구성원의 참여를 극대화시키고(Conger

& Kanungo, 1998; Kanungo & Mendonca,

1996; Sankowsky, 1995) 더 나아가 구성원의

능력을 확장시키고 발전시키고자 노력할 것이다.

하지만 유사 변혁적 리더는 겉으로는 임파워먼트

를 외치지만 실제로는 여전히 구성원을 자신의 통제

하에 두고 리더 자신의 권력 범위를 넓히거나 리더

개인의 이익만을 추구하기 위해 애쓰는 ‘사이비 영도

자(false spiritual prophet)’에 불과하다(Conger

& Kanungo, 1998). 이처럼 리더가 감동적인 연

설과 비전 제시를 통해 구성원들을 고취시켰다 하

더라도 그 비전이 오로지 리더 개인의 향상(self-

enhancement)을 위한 비전이라면 이는 조직과 구

성원들에게 궁극적으로는 부정적 영향력을 미치게

된다(Fu et al., 2010).

결국 리더가 카리스마와 영적 고무 등 변혁적 리

더십의 핵심적인 요소를 지니고 있더라도 진정성이

결여되어 있다면 이 리더는 개인주의적 카리스마를

통해 구성원들을 호도하고 감정에만 호소하는 유사

변혁적 리더일 가능성이 높다. 이러한 관점에서 볼

때 진성 리더십은 리더의 타고난 카리스마, 변혁적

으로 보이는 스킬, 기술, 웅변 스타일보다 근본에 위

치하는 매우 근원적인 리더십(root leadership)이

다(윤정구, 2012; Avolio & Gardner, 2005;

Bass & Steidlmeier, 1999; Gardner et al.,

2005).
2)

리더가 뛰어난 변혁적 리더로 보이는 기능

과 스타일을 지니고 있어도 그 스타일의 근본에 진

정성이 결여되어 있다면 이는 유사 변혁적 리더십에

불과한 것이다(Avolio & Gardner, 2005; Avolio

et al., 2004; Barling, Christie, & Turner,

2008; Luthans & Avolio, 2003).

전술하였듯이 진성 리더와 유사 리더를 구분하는

것은 리더 개인의 리더십 스타일에 의한 것이 아니

다. 진성 리더십은 리더의 품성과 솔선수범의 진솔

한 모습(walk the walk)이 구성원들에게 영향력을

행사하는 과정을 중시한다(윤정구, 2012; Avolio

et al., 2004; Garnder et al., 2005; Price,

2003). 따라서 진성 리더는 거래적인 리더일수도,

변혁적인 리더일수도 있으며 카리스마를 지니지 않

은 리더일 수도 있다. 진정성을 근간으로 하면서 리

더십을 행사한다는 것은 리더가 자신에 대한 명확한
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3) 공통방법편차는 독립변수와 종속변수를 동일한 측정도구를 사용하여 동일한 응답원에게 측정할 때 생겨날 수 있는 오류이다. 이것은

측정의 타당도에 영향을 미침으로써 변수들 간 관계에 왜곡된 영향력을 발생시키고 연구결과를 오염시킬 수 있다. 이러한 오류를 최
소화하는 가장 좋은 방법은 응답을 각각 상이한 대상으로부터 얻는 것이다.

인식과 규제를 바탕으로 타인에게 리더십을 발휘함

을 의미한다.

따라서 리더가 강력한 변혁적 스킬을 가지고 있는

리더라도 그가 진정성이 결여된 변혁적 리더십을 행

사한다면 장기적으로 조직과 팀의 효과성에 영향을

미치지 못할 것이다(Fu et al., 2010). 왜냐하면

리더의 진정성, 윤리성, 도덕성은 변혁적 리더십을

이끄는 핵심부(core part)가 될 수 있기 때문이다

(Bass and Steidlmeier, 1999; Fu et al.,

2010; Luthans & Avolio, 2003). 실제로 21세

기의 많은 리더들은 다양한 리더십 스킬이 아닌 진

정성을 가져야 한다는 요구와 도전을 받고 있으며

동시에 리더들이 가져야 하는 진정성에 대한 사회

구성원들의 기준역시 높아지고 있다(Avolio, Kahai,

& Dodge, 2000; Luthans & Avolio, 2003).

이러한 선행 연구와 논의들을 바탕으로 다음과 같은

가설을 도출할 수 있다.

가설 3: 진성 리더십이 팀 효과성에 미치는 긍정

적인 영향력은 유사 변혁적 리더십이 팀

효과성에 미치는 긍정적인 영향력보다

더 크게 나타날 것이다.

Ⅲ. 연구방법 및 측정

3.1 연구대상 및 자료수집

본 연구에서는 변혁적 리더십과 진성 리더십이 과

업과 관련된 효과성(팀 성과, 팀 창의성)과 조직 질

서 유지와 관련된 효과성(조직몰입, 조직정치지각)

에 미치는 영향력을 비교․분석한다. 이를 위해 팀

제도를 도입하여 활발히 운영하고 있는 국내 대기업

의 구성원들을 대상으로 설문조사를 실시하였다. 우

선 각 기업의 담당자에게 본 연구의 취지를 충분히

설명하고 협조를 얻어 팀 구성원들과 팀 리더에게

각각 설문을 실시함으로써 분석에 필요한 팀 자료를

확보할 수 있었다. 또한 너무 많은 다양한 기업과 팀

의 설문을 함께 분석함에 있어 발생할 수 있는 조직

문화의 영향력을 최소화하기 위해 각 산업당 한 개

기업에서 설문을 실시하였으며, 최종 표본은 총

121개 팀의 693명으로 각각 제조기업 25개 팀의

142명, 금융기업 42개 팀의 234명, 건설기업 38개

팀의 222명, 장치기업 16개 팀의 95명으로 구성되

어 있다.

한편 본 연구에서는 최근 큰 이슈가 되고 있는 공

통방법편차(common method bias)
3)
의 문제를 최

소화하기 위하여 연구설계 단계에서부터 많은 노력

을 기울였다. 먼저 독립변수와 종속변수에 대한 응

답을 각각 상이한 출처로부터 얻고자 하였다. 즉, 변

혁적 리더십과 진성 리더십, 그리고 조직몰입과 조

직정치지각은 팀 리더의 리더십을 실제로 인지하는

팀 구성원들에게 설문하였고 팀 성과와 팀 창의성은

팀을 실질적으로 평가할 수 있는 팀 리더의 응답으

로 측정하였다. 또한 진성 리더십이 타인 뿐 아니라

자신에게도 솔직하고 관계적인 투명성을 가져야 한

다는 점에서 리더십을 발휘하는 팀 리더에게도 설문

하여 팀 구성원들이 인지한 진성 리더십과 함께 분

석하였다. 그리고 이 때 리더가 평가하는 자신의 진
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정성과 팀 구성원이 실제 생각하는 진성 리더십 사

이에 차이가 존재할 수 있음을 인정하고 연구결과를

훼손하지 않도록 이러한 차이를 통계적으로 통제한

후 분석을 실시하였다.

3.2 변수의 조작적 정의와 측정

3.2.1 독립변수

3.2.1.1 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 ‘부하 직원에게 카리스마를 행사

하고 비전과 목적의식을 심어주며 새로운 관점으로

문제점을 해결하도록 도와줄 뿐 아니라 개인적으로

도 잘 대우해주는 정도’로 조작적 정의하고 Bass와

Avolio(1995)의 MLQ(Multifactor Leadership

Questionnaire) 설문을 활용하여 12개 문항을 7

점 척도로 측정하였다. 대표 문항으로는 “우리 팀 리

더는 팀의 비전으로 우리를 고무시킨다”, “우리 팀

리더는 팀원들을 개인적으로 잘 대우해준다”, “우리

팀 리더는 내가 따르고자 하는 모델상이다”, “우리

팀 리더는 팀의 문제점을 새로운 관점으로 해결하도

록 도와준다” 등이 있다.

3.2.1.2 진성 리더십

진성 리더십은 ‘높은 도덕적 가치를 갖고 자기 자

신에 대해 진솔하며 자신이 표명한 가치와 일관되게

윤리적으로 행동하는 정도’로 조작적 정의한다. 본 연

구에서는 Walumbwa와 그의 동료들(Walumbwa

et al., 2008), 그리고 Gardner와 그의 동료들

(Gardner et al., 2005)의 연구를 바탕으로 본 연

구의 문맥에 맞게 자기 인식 관련문항(4문항)과 자

기 규제 관련문항(5문항)을 개발하여 7점 척도로

측정하였다. 대표문항으로는 “우리 팀 리더는 자신

의 장점과 단점을 정확하게 알고 있다”, “우리 팀 리

더는 행동과 신념이 일치한다”, “우리 팀 리더는 사

람들과의 소통을 개선하기 위해 자주 피드백을 찾고

구한다” “우리 팀 리더는 양면성을 보일 때도 있다”

(역변환) 등이 있다.

3.2.2 종속변수

3.2.2.1 팀 성과

팀 성과란 ‘타 팀과 비교했을 때 우리 팀이 수행하

는 업무의 질과 효율성의 정도’로 조작적 정의된다.

Hinds와 Mortensen(2005)의 운영성과 측정치를

활용하여 본 연구에서는 5개 문항으로 측정하였다.

대표 문항으로는 “현재 우리 팀이 훨씬 효율적으로

일한다”, “현재 우리 팀이 수행하는 업무의 질이 훨

씬 높다”, “현재 우리 팀이 스케줄에 더 잘 맞게 일한

다” 등 전반적 효율성의 측면을 강조한다.

3.2.2.2 팀 창의성

팀 창의성이란 ‘목표달성과 성과향상을 위해 새롭

고 창의적인 방법을 제안하고 창의적인 생각을 지지

하고 장려하는 정도’로 조작적 정의하고 Zhou와

George(2001)가 제시한 문항을 활용하여 측정하

였다. 대표 문항으로는 “우리 팀 구성원들은 목표달

성과 관련된 창의적 작업방식을 제안해 온 편이다”,

“우리 팀 구성원들은 종종 새롭고 창의적인 아이디

어를 팀에 제시해왔다”, “우리 팀 구성원들은 성과향

상을 위하여 새롭고 창의적인 방법들을 제안해 온

편이다” 등이 있다.

3.2.2.3 조직몰입

조직몰입은 ‘자신이 속한 조직을 자랑스럽게 생각

하고 오래 머물고자 하는 정도’로 조작적 정의하고
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4) 개인의 가치성향으로서의 집단주의와 개인주의가 조직시민행동, 조직에 대한 태도, 갈등 처리 방식 등 다양한 효과성에 영향을 미친다
는 연구결과들이 존재하며(신제구, 백기복, 신창근, 1999; 윤찬성, 이덕로, 2009; 조윤형, 조영호, 2004; 조윤형, 최우재, 2010),
개인주의자 및 집단주의자는 조직 내에서 표출하는 태도 및 행위 양상에 차이가 있음이 지속적으로 입증되고 있다(양인덕, 2010).

따라서 집단주의나 개인주의와 같이 독특한 외생요인으로부터 연구결과가 왜곡되지 않도록 통제변수로 설정하였다.

Allen과 Meyer(1996)가 사용한 문항을 7점 척도

로 측정하였다. 대표 문항으로는 “나는 우리 회사에

대해 자부심과 애정을 가지고 있는 편이다”, “나는

우리 회사에 충성심을 가지고 있다”, “나는 가능한

한 우리 회사에 오래 근무하고 싶다” 등이 있다.

3.2.2.4 조직정치지각

조직정치지각은 ‘조직 전체의 이익보다 특정 개인

의 이익 신장을 위해 올바르지 못한 방식으로 권력

을 획득하거나 행사하는 정도’로 조작적 정의된다.

이를 팀 수준에서 진행되는 본 연구의 취지에 맞게

팀 내 정치 지각으로 변환하여 사용하였으며 Ferris

와 Kacmar (1992)가 사용한 설문을 토대로 5개

문항을 7점 척도로 측정하였다. 대표 문항은 “우리

팀 내에서는 몇몇 개인의 이익을 위해 규정이 종종

바뀐다”, “개인의 성과보다 누구의 라인인가가 승진

과 고과에 도움이 된다”, “우리 팀에는 예스맨이 득

세하고 있다” 등이다.

3.2.3 통제변수

본 연구의 목적은 변혁적 리더십과 진성 리더십이

팀 효과성에 미치는 상이한 영향력을 비교․분석하

는 것이다. 따라서 이러한 관계를 검증하는데 있어

서 채택하지 않았던 외생요인으로부터 연구의 결과

가 왜곡되지 않도록 통제변수를 고려해야 한다. 먼

저 연구의 분석수준이 개인이 아닌 팀이라는 점을

감안할 때 팀 규모(team size)가 집단 내 역동적

상호작용과 연구결과에 영향을 줄 수 있다(Ancona

& Caldwell, 1992; Pelled, Eisenhardt, &

Xin, 1999). 또한 본 연구가 선택한 대상이 다양한

산업 및 조직의 구성원들임을 고려할 때 서로 다른

기업문화를 가지고 있음을 인정하여야 한다. 따라서

적절한 산업별 통제가 필요하다. 특히 본 연구에서

는 진성 리더십이 타인 뿐 아니라 자신에게도 진솔

해야 한다는 점에서 리더십을 직접 발휘하는 팀 리

더의 응답과 팀원이 인지한 팀 리더의 진성 리더십

응답을 함께 분석하였다. 이에 팀 리더가 평가한 진

성 리더십과 팀원이 평가한 진성 리더십 사이의 차

이(gap)를 통제변수로 채택함으로써 연구결과에 미

칠 수 있는 영향력을 통제하고자 하였다. 이와 더불

어 결과변수에 영향을 줄 수 있는 팀 구성원들의 평

균연령과 팀 구성원들의 평균근속년수, 그리고 연구

결과의 일반화를 위하여 중요한 문화 변수가 되는

집단주의와 개인주의를 통제변수로 고려
4)
함으로써

가설검증을 하고자 한다.

Ⅳ. 연구결과

4.1 사전분석

4.1.1 타당도와 신뢰도 분석

본 연구에서는 우선 SPSS를 사용하여 연구표본의

특성을 알아보았으며(Brace, Kemp, & Snelgar,

2009) 기술통계량 분석과 빈도분석의 결과는 다음
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5) 주성분분석(principal component analysis)과 배리맥스(varimax)의 요인추출방법으로 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 진성 리더
십은 0.574에서 0.788까지의 성분값을 보였고 변혁적 리더십은 0.593에서 0.833까지의 값을 보였다. 두 리더십 사이에 0.267부터

0.483까지 교차적재(crossloading)되는 부분이 있어 완벽한 구성타당도를 확보했다고 보기 어렵지만, 그럼에도 불구하고 두 변수의
요인값이 각각 두 개의 요인으로 분명하게 구별되어 있고 확인적 요인분석에서 보여준 높은 모형 적합도를 바탕으로 진성 리더십과
변혁적 리더십을 각각 상이한 개념(construct)으로 취급하였다.

과 같다. 분석대상의 팀원들은 모두 572명으로 남

자가 467명(81.6%) 여자가 105명(18.4%)이었

고, 연령대는 30대가 300명(52.5%)로 가장 많았

으며 20대가 118명(20.6%), 40대 이상이 154명

(26.9%)으로 나타났다. 학력은 대졸이 452명(79.0%)

으로 가장 많았고 석사졸이 89명(15.6%), 고졸 20

명(3.5%), 박사학위 소지자가 11명(1.9%)이었다.

또한 5년 미만 근무자는 218명(38.0%)으로 가장 많

았고, 5년 이상-10년 미만 근무자는 185명(32.3%),

10년 이상 근무자는 169명(29.7%)으로 나타났다.

121개 팀 리더의 대부분이남자 116명으로 95.9%

를 차지하고 있었고 여성은 5명(4.1%)으로 나타났

다. 연령대는 40대가 94명(77.7%)로 가장 많았으

며 50대가 22명(18.2%), 30대가 5명(4.1%)이었

다. 학력은 대졸이 82명(67.8%)으로 가장 많았고

고졸 3명(2.5%), 석사졸 30명(24.8%)이었으며 박

사학위 소지자도 6명(4.9%) 있었다. 직위는 부장

급이 98명(81.0%)으로 가장 많았고 차장급이 19

명(15.7%), 과장급이 4명(3.3%) 순으로 나타났다.

또한 본 연구에서 설정한 변수들 중 상관관계가 비

교적 높은 진성 리더십과 변혁적 리더십의 구성타당

도를 알아보기 위해 탐색적 요인분석(exploratory

factor analysis)과 확인적 요인분석(confirmatory

factor analysis)을 실시하였으며
5)

그 이후, 다른

4개 변수에 대해서도 LISREL(Jöreskog & Sorbom,

1993)을 활용하여 확인적 요인분석을 실시하였다.

이 때 대표적으로 증분적합도지수(incremental fit

index, IFI), 비교적합도지수(comparative fit

index, CFI), 카이스퀘어(χ2), 자유도(df ) 등을

보여줌으로써 모형의 적합도를 평가할 수 있는데

(Hair, Rolph, Ronald, & William, 2006), 그

결과는 <표 1>에 설문문항과 함께 나타나 있다. 우

선 팀 구성원들이 응답한 변혁적 리더십, 진성 리더

십, 조직몰입, 조직정치지각에 대해서는 측정변수들

이 원래 의도했던 변수에 모두 유의하게 적재되어

있어 변수의 구성타당도는 확보되었다고 볼 수 있

다. 또한 팀 리더가 응답한 팀 성과와 팀 창의성에

대한 측정변수의 모형 적합도 지수도 모두 0.86을

상회하고 있다. 진성 리더십의 두 구성요소인 자기

인식과 자기 규제의 개념이 아직 실증적으로 명확하

게 구분되지 않았고 확인적 요인분석에 서도 두 요

소의 수렴도가 높다는 점을 바탕으로(Walumbwa

et al., 2008) 자기 인식과 자기 규제 설문을 합산

하여 진성 리더십을 측정하였다.

변수에 대한 신뢰도 분석의 결과, 변혁적 리더십

은 0.96, 진성 리더십은 0.88, 팀 성과는 0.93, 팀

창의성은 0.96, 조직몰입은 0.93, 조직정치지각은

0.85로 나타남으로써 Cronbach’s alpha 값이 0.70

이상 되어야 한다(Nunnally & Bernstein, 1994)

는 조건이 충족되어 신뢰도가 확보되었음을 알 수

있다.

4.1.2 상관관계 분석

본 연구에서는 본격적인 가설검증을 하기에 앞서

변수들 간의 관련성 정도를 파악하기 위해 상관관계

분석을 실시하였다. 우선 통제변수들 간의 상관관계

를 살펴보면 팀 규모 및 팀원 평균연령과 주요 변수
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팀 구성원 설문문항
요인

적재값
팀 구성원 설문문항

요인
적재값

진
성
리
더
십

소통개선 위해 피드백 구함 0.78

변
혁
적
리
더
십

리더는 내가 따르고자 하는 모델상 0.85

일관되게 적용하는 가치 있음 0.87 리더는 나에게 성공과 성취의 상징 0.83

자신에게 진솔함 0.86 자신의 능력과 판단을 믿고 따름 0.85

행동과 신념이 일치함 0.90 비전으로 우리를 고무시킴 0.87

의사결정시 신념에 기초 0.78 목적의식을 심어줌 0.87

표명하는 가치와 일관된 행동 0.91 무엇이 중요함을 알려줌 0.86

윤리에 어긋나는 행동 지양 0.81 새로운 방식의 문제접근법 제시 0.86

진정성이 있음 0.86 구태의연한 업무수행 방식 조정 0.76

양면성을 보일 때도 있음 0.33 새 방식으로 문제해결 하도록 격려 0.85

조
직
정
치
지
각

소수개인의 이익위해 규정바뀜 0.64 개별적인 것도 챙기고 도와줌 0.79

누구의 라인인가가 인사고과에 도움 0.80 개인적으로 잘 대우해줌 0.78

팀 내 강력한 파워 행사자 존재 0.64 개인적 감정에도 관심 쏟음 0.77

팀 내 예스맨이 득세 0.77

모
형
적
합
도

χ2
=517.16 (df=399),

CFI=0.99,
IFI=0.99,
GFI=0.76,
RMR=0.087

회사방침과 어긋난 방식으로 승진 0.81

조
직
몰
입

우리 조직이 자랑스러움 0.87

우리 조직에 충성심 가짐 0.92

우리 조직에 자부심과 애정을 가짐 0.95

우리 조직에 오래 근무하고자 함 0.76

팀 리더 설문문항
요인

적재값
팀 리더 설문문항

요인
적재값

팀
창
의
성

창의적 작업방식 제안 0.86

팀
성
과

보다 효율적인 일처리 0.88

성과위한 새로운 방법 제안 0.88 보다 높은 업무의 질 0.91

창의적 생각을 지지하고 장려 0.83 개선과 학습이 더 많이 일어남 0.89

창의성 발휘위해 노력 0.85 업무스케줄에 잘 맞게 과업수행 0.87

새롭고 창의적인 아이디어 제시 0.86 과업수행의 우월성 0.86

모형적합도
χ2
=101.57 (df=34),

CFI=0.97, IFI=0.97, GFI=0.85, RMR=0.026

1) Completely Standardized Solution 값

<표 1> 팀 구성원과 팀 리더의 확인적 요인분석을 통한 요인적재값1)

간에는 통계적으로 유의한 상관관계가 나타나지 않

았지만 집단주의 성향과 팀 성과(0.504, p<0.01),

팀 창의성(0.612, p<0.01), 조직몰입(0.682, p< 

0.01) 간에는 통계적으로 유의한 정(+)의 상관관

계가, 집단주의와 조직정치지각(-0.199, p<0.05)

에는 부(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 개

인주의 역시 팀 성과(0.412, p<0.01)와 팀 창의성

(0.494, p<0.01), 그리고 조직몰입(0.446, p< 

0.01) 간에는 정(+)의 상관관계가 존재하는 것으

로 나타났지만 집단주의에 비해 낮은 값을 보였으며
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조직정치지각과는 통계적으로 유의한 관계가 없는

것으로 나타났다. 산업별로는 금융업에 종사하는 구

성원들의 응답이 장치업, 건설업, 제조업에 종사하

는 구성원들에 비해 팀 성과(0.277, p<0.01), 팀

창의성(0.393, p<0.01)은 물론 조직몰입(0.398,

p<0.01)과 통계적으로 유의한 높은 상관관계를 나

타내며 조직정치지각(-0.186, p<0.05)과의 부적

상관관계 역시 크게 나타났다.

한편 본 연구에서는 팀 구성원이 인지한 진성 리

더십과 팀 리더 자신이 인지한 진성 리더십을 함께

분석하였으며, 이를 위해 팀 구성원과 팀 리더 사이

의 인지차이를 중요한 통제변수로 산정하였다. 그

결과, 둘 사이의 격차와 팀 성과(-0.306, p<0.01),

팀 창의성(-0.292, p<0.01), 조직몰입(-0.192,

p<0.05) 간에는 통계적으로 유의한 부적(-) 상관관

계를, 조직정치지각(0.283, p<0.01)과는 통계적으

로 유의한 정적(+) 상관관계를 보이고 있다. 또한

본 연구의 주요 이론변수가 되는 변혁적 리더십과

진성 리더십 모두 각각 팀 성과(0.660, p<0.01,

0.624, p<0.01)와 팀 창의성(0.610, p<0.01, 0.580,

p<0.01), 조직몰입(0.469, p<0.01, 0.515, p< 

0.01)과는 통계적으로 유의한 정적 상관관계를, 조

직정치지각(-0.369, p<0.01, -0.322, p<0.01)과

는 통계적으로 유의한 부적 상관관계를 보이는 것으

로 나타나 가설의 채택가능성을 높여주고 있으며 자

세한 결과는 <표 2>에 나타나 있다.

4.1.3 ICC 분석

본 연구의 분석단위는 개인이 아니라 팀이다. 따

라서 개인의 응답을 팀으로 합산하여 분석하기 위해

서는 ICC(intraclass correlation coefficient) 테

스트를 통해 그 정당성을 확보하여야 한다. ICC(1)

값은 총 분산 중 집단 간 분산에 의해 설명되어지는

부분을 의미하는데, 순수하게 팀 수준에서의 차이로

인해 발생한 비율을 보여주기 때문에 각 팀 내 구성

원들끼리 얼마나 유사한지를 보여줄 수 있다. 이 수

치가 높을수록 집단 내 구성원들의 평균값을 집단

의 대표적인 값으로 사용할 수 있으며 최소한 0.20

을 넘어야 적합성을 인정받을 수 있다(Simons &

Peterson, 2000). 이와 더불어 ICC(2) 값은 집단

평균의 신뢰성을 보여주기 때문에(Bartko, 1976),

개인의 응답이 팀 수준으로 합산하는 타당성을 확보

하기 위해 계산할 필요가 있다.

이에 집단 간 분산이 집단 내 분산보다 더 큰지를

확인하기 위해 팀 구성원들에게 설문했던 변혁적 리

더십, 진성 리더십, 조직몰입, 조직정치지각에 대한

값들을 모두 계산하였으며 그 결과, ICC(1) 값은

0.20을 상회하며(0.48(p<0.001), 0.50(p<0.001),

0.38(p<0.001), 0.38(p<0.001)), ICC(2) 값 역

시 0.56을 상회하는 것으로 나타났다(0.71(p<0.001),

0.73(p<0.001), 0.56(p<0.001), 0.57(p<0.001)).

이로써 개인의 응답을 팀 수준의 값으로 대체하여

분석하는 것이 타당함을 알 수 있으며 ICC 값은

<표 3>에 나타나 있다.

4.2 구조방정식 모형의 실증분석 및 가설 검증

본 연구에서는 변혁적 리더십과 진성 리더십의 차

별적 효과를 검증하기 위하여 먼저 변혁적 리더십과

진성 리더십이 각각 팀 효과성에 미치는 영향력을

먼저 분석한 후, 변혁적 리더십과 진성 리더십이 동

시에 팀 효과성에 미치는 영향력을 분석하였다. 먼

저, 독립변수가 되는 변혁적 리더십이 팀 효과성이

되는 팀 성과, 팀 창의성, 조직몰입, 조직정치지각에

영향을 미치는 것으로 구성하고 팀 규모, 팀 구성원
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(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) (10) (11) (12) (13) (14) (15)

(1) 팀 규모 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(2) 팀 평균연령 -.045 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(3) 집단주의 .008 .294** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(4) 개인주의 -.077 .192* .611** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(5) 팀 근속년수 .075 .231* -.101 -.008 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(6) 장치업
2)

-.027 -.259** .059 -.065 -.235** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　

(7) 건설업3) .088 .248** .010 .064 .345** -.345** 1 　 　 　 　 　 　 　 　

(8) 금융업
4)

.093 .079 .297** .277** -.253** -.199* -.264** 1 　 　 　 　 　 　 　

(9) 팀원-팀 리더

진성 리더십 격차

.051 -.111 -.304** -.203* -.026 -.020 -.071 -.018 1 　 　 　 　 　 　

(10) 진성 리더십 .068 .118 .526** .356** -.122 .143 .015 .150 -.326** 1(.880) 　 　 　 　 　

(11) 변혁적 리더십 .065 .107 .529** .354** -.154 .070 .046 .141 -.549** .665** 1(.963) 　 　 　 　

(12) 팀 창의성 -.141 .143 .612** .494** -.330** .117 -.025 .393** -.292** .580** .610** 1(.957) 　 　 　

(13) 팀 성과 -.089 .136 .504** .412** -.140 .121 .008 .277** -.306** .624** .636** .742** 1(.929) 　 　

(14) 조직몰입 .070 .140 .682** .446** -.219* .172 -.307** .398** -.192* .515** .469** .466** .473** 1(.929) 　

(15) 조직정치지각 -.087 .023 -.199* .046 .227* .061 .045 -.186* .283** -.322** -.369** -.208* -.257** -.228* 1(.849)

평균 5.7273 37.2397 5.1598 4.6455 3.7987 .2066 .3140 .1322 .6334 5.3318 5.0787 5.0083 5.2182 5.4719 3.2459

표준편차 .88506 3.53586 .53576 .62821 2.32285 .40656 .46607 .34015 .52868 .45157 .74456 .66453 .69952 .65391 .73351

주1) ✝: p < 0.1, * : p < 0.05, ** : p < 0.01, *** : p < 0.001 단측검정

주2) 장치업=1, 건설업=0, 금융업=0, 제조업=0 으로 더미처리

주3) 장치업=0, 건설업=1, 금융업=0, 제조업=0 으로 더미처리

주4) 장치업=0, 건설업=0, 금융업=1, 제조업=0 으로 더미처리

<표 2> 주요변수들의 기술통계 및 상관관계, 신뢰도1)
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제곱합 자유도 평균제곱 F 유의확률 ICC(1) ICC(2)

변혁적 리더십
집단 간 307.662 120 2.564

3.419 .000 0.48 0.71
집단 내 335.918 448 .750

진성 리더십
집단 간 221.785 120 1.848

3.686 .000 0.50 0.73
집단 내 225.161 449 .501

조직몰입
집단 간 233.403 120 1.945

2.288 .000 0.39 0.56
집단 내 382.543 450 .850

조직정치지각
집단 간 293.464 120 2.446

2.300 .000 0.38 0.57
집단 내 479.441 451 1.063

<표 3> ICC(1)과 ICC(2) 값

평균연령, 집단주의, 개인주의, 팀 평균 근속년수,

팀원과 팀 리더의 진성 리더십 격차, 산업을 통제변

수로 삽입함으로써 그 영향력을 살펴보았다.

그 결과, 주요이론변수인 변혁적 리더십은 예측대

로 팀 성과(0.55, p<0.001), 팀 창의성(0.38, p< 

0.001), 조직몰입(0.19, p<0.05) 모두에 정적(+)

인 영향을 줄 뿐 아니라 조직정치지각(-0.28, p< 

0.05)을 낮추는 것으로 나타났다. 이로서 변혁적 리

더십이 팀의 효과성에 긍정적인 영향력을 미칠 것이

라는 가설 1은 지지되었다. 진성 리더십 또한 예측

대로 팀 성과(0.46 p<0.001), 팀 창의성(0.31,

p<0.001), 조직몰입(0.21, p<0.01) 모두에 정적

(+)인 영향을 줄 뿐 아니라 조직정치지각(-0.27,

p<0.05)을 낮추는 것으로 나타남으로써 가설 2가

지지되었다.

마지막으로 가설 3의 검증 과정에서는 변혁적 리

더십과 진성 리더십을 동시에 독립변수로 투입하여

분석하였다. 진성 리더의 정신, 품성 및 진정성이 통

제되고 상대적으로 스킬 및 기능적 요소들만 남은

상태의 변혁적 리더십, 즉 유사 변혁적 리더십이 조

직의 효과성에 미치는 영향력은 달라짐을 알 수 있

다(Fernando et al., 2009). 진성 리더십이 통제

된 상태에서 변혁적 리더십은 팀 성과(0.39, p< 

0.001)와 팀 창의성(0.28, p<0.01)에 정적(+)인

영향을 미치는 반면, 조직몰입과 조직정치지각에 미

쳤던 유의미한 영향력이 사라지는 것으로 나타났다.

하지만 진성 리더십은 팀 성과(0.29, p<0.01)와

팀 창의성(0.18, p<0.05)을 높일 뿐 아니라 조직

의 질서유지에 반드시 필요한 조직몰입(0.16, p< 

0.05)을 높이고 정치적 행동(-0.19, p<0.10)까지

도 줄이는 것으로 나타났다.

변혁적 리더십과 진성 리더십 모두 결과 관련 효

과성을 높이지만 질서유지 관련 효과성에는 진성 리

더십의 영향력만 남게 된다. 이는 리더 진정성이 통

제된 상태에서의 변혁적 리더십, 즉 본 연구에서의

유사 변혁적 리더십이 조직의 질서 유지 관련 효과

성에는 영향력을 미치지 못한다는 결과를 제시하고

있으며, 결과적으로 기존 연구에서 조직몰입을 높이

고 정치적 행동을 줄인다고 보았던 변혁적 리더십의

영향력이 다소 부풀려진 거짓상관(spurious effect)

이었음을 알 수 있다.

그러나 팀 성과와 팀 창의성에 대한 영향력의 경

우, 진성 리더십이 통제된 상태임에도 불구하고 변

혁적 리더십의 영향력이 진성 리더십의 영향력보다
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변수

연구결과 1-12) 연구결과 1-22) 연구결과 22)

팀
성과

팀
창의성

조직
몰입

조직정치
지각

팀
성과

팀
창의성

조직
몰입

조직정치
지각

팀
성과

팀
창의성

조직
몰입

조직정치
지각

통제변수

팀 규모 -0.15* -0.18** 0.07 -0.05 -0.13✝ -0.16** 0.07 -0.05 -0.15* -0.18*** 0.07 -0.04

팀원 평균연령 0.03 0.03 0.05 0.06 0.01 0.02 0.04 0.07 0.02 0.03 0.04 0.07

집단주의 0.09 0.21* 0.50*** -0.16 0.09 0.22* 0.49*** -0.15 0.03 0.18* 0.47*** -0.12

개인주의 0.10 0.14
✝

0.07 0.30** 0.10 0.13
✝

0.06 0.31** 0.09 0.13
✝

0.06 0.31***

팀 평균 근속년수 0.03 -0.19** 0.00 0.18✝ -0.03 -0.23*** -0.02 0.20* 0.03 -0.19** 0.00 0.18✝

장치업
3)

0.17* 0.15* 0.08 0.15 0.12 0.12
✝

0.06 0.18
✝

0.14
✝

0.13
✝

0.06 0.17
✝

건설업4) 0.09 0.14* -0.27*** 0.00 0.10 0.15* -0.27*** 0.00 0.09 0.14* -0.28*** 0.01

금융업
5)

0.22** 0.27*** 0.14
✝

-0.10 0.20* 0.26*** 0.13
✝

-0.09 0.21** 0.27*** 0.13
✝

-0.10

팀 원-팀 리더
진성 리더십 격차

0.07 0.01 0.06 0.16 -0.08 -0.09 0.02 0.23* 0.05 0.00 0.05 0.17
✝

독립변수

변혁적 리더십 0.55*** 0.38*** 0.19* -0.28* 0.39*** 0.28** 0.10 -0.17

진성 리더십 0.46*** 0.31*** 0.21** -0.27* 0.29** 0.18* 0.16* -0.19
✝

R2 0.64 0.51 0.61 0.26 0.62 0.49 0.62 0.27 0.66 0.56 0.63 0.28

모형적합도
χ2
=38.32 (df=6),

CFI=0.96, IFI=0.96,
GFI=0.96, RMR=0.0100

χ2
=41.16 (df=6),

CFI=0.96,IFI=0.96,
GFI=0.96, RMR=0.0110

χ2
=32.99 (df=6),

CFI=0.97, IFI=0.98,
GFI=0.97, RMR=0.0081

주1) ✝: p < 0.1, * : p < 0.05, ** : p < 0.01, *** : p < 0.001 단측검정

주2) standardized solution 값

주3) 장치업=1, 건설업=0, 금융업=0, 제조업=0 으로 더미처리

주4) 장치업=0, 건설업=1, 금융업=0, 제조업=0 으로 더미처리

주5) 장치업=0, 건설업=0, 금융업=1, 제조업=0 으로 더미처리

<표 4> 구조방정식모형 분석결과1)

6) 팀 성과와 팀 창의성에 대한 두 리더십의 카이스퀘어 값(χ2
) 차이는 각각 0.16, 0.01로 나타남으로써 자유도 1을 사용하여 도달해야

하는 카이스퀘어 값 수준인 3.84를 초과하지 못하였다.

값이 높게 나타났다. 이러한 영향력의 차이가 과연

통계적으로 유의미한지 검증하기 위해 정련된 모형

의 카이스퀘어 값(χ2
)을 이용한 균등검증(equality

test)을 통해 분석해보았다. 변혁적 리더십과 진성

리더십이 팀 성과와 팀 창의성에 미치는 영향력을

균등하다고 놓았을 경우와 그렇지 않았을 경우, 카

이스퀘어 값의 차이가 유의하지 않은 것으로 나타났

으며 결과적으로 팀 성과와 팀 창의성에 대한 변혁

적 리더십의 영향력과 진성 리더십의 영향력이 통계

적으로 차이가 없는 것으로 나타났다.
6)

이로서 진성

리더십이 변혁적 리더십과 달리 모든 결과변수에 유

의미한 영향을 미치는 것은 사실이지만 영향력의 크

기 차이가 통계적으로 유의하지 않다는 점에서 가설

3은 부분 지지되었다. <표 4>의 구조방정식 모형은
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<그림 1> 정련된 모형

연구결과와 모형 적합도를 보여주며, <그림 1>처럼

정련된 모형이 도출되었다.

Ⅴ. 결론 및 토의

본 연구는 기존의 변혁적 리더십 연구에서 다루지

않았으나 리더십의 기저가 되는 주요 리더십인 진성

리더십의 등장 배경과 함께 실증연구를 통해 변혁적

리더십과 진성 리더십이 팀 효과성에 미치는 영향력

을 비교․검증하였으며 다음과 같은 연구결과들이

도출되었다.

첫째, 조직의 변화와 변혁을 위해 도입되고 있는

기존의 변혁적 리더십은 팀 성과 및 팀 창의성으로

대표되는 과업 관련 효과성 뿐 아니라 조직몰입 및

조직정치지각과 같은 질서 유지 관련 효과성에도 긍

정적인 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 변혁적

리더십은 1980년대 이후, 구성원과 조직의 변혁을

이끌어내는 리더십으로 가장 각광받아온 것이 사실

이다. 이는 변혁적 리더가 창의성, 변혁, 혁신적 조

직 운영 등에 긍정적인 영향력을 미칠 수 있는 환경

을 조성할 뿐 아니라(Jehn, 1994) 지속적인 지적

자극을 통해 구성원들의 창의성과 혁신 성향을 이끌

어내기 때문이다(Bass, 1985).

둘째, 이처럼 변혁적 리더십을 독립적으로 고려하

였을 경우, 과업 관련 효과성 및 질서 유지 관련 효

과성 모두에 통계적으로 유의하게 영향을 미친다.

하지만 변혁적 리더십이 진성 리더십과 함께 분석될

경우, 즉 리더십의 진정성 부분이 통제되는 경우에

조직몰입을 높이고 정치적 행동을 감소시키던 변혁

적 리더십의 유의미한 영향력이 사라짐으로써 이전

의 효과가 거짓상관(spurious effect)이었음이 밝

혀졌다. 반면 진성 리더십은 여전히 과업 관련 효과

성과 질서 유지 관련 효과성 모두에 긍정적 영향력

을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 연구결과는 변
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혁적 리더십이 조직 내 질서 유지 관련 효과성에 미

치는 영향력을 해석하는데 있어 각별한 주의를 요구

한다.

진성 리더십을 통제하는 경우, 즉 변혁적 리더의

품성이 아닌 변혁적 스킬과 기능이 상대적으로 강조

되는 유사 변혁적 리더가 미치는 영향력에 대한 고

려가 필요하다. 기존의 많은 리더십 연구들이 리더

십의 근간이자 토대(root)가 되는 진정성의 개념을

고려하지 않은 채 특정 리더십이 효과성에 미치는

영향력을 측정하여 왔다. 진성 리더십을 배제한 채

이렇게 측정된 여러 리더십의 효과는 거짓상관관계

일 수 있다(Pearl, 2000; Yule, 1926). 즉, 지금

까지 밝혀진 많은 리더십의 영향력은 모든 리더들이

반드시 갖추어야 하는 진정성에 대한 논의가 없이

이루어졌기 때문에 가상적으로 부풀려져 있거나 혼

란 변수(confounding variables)였을 가능성이 존

재한다.

본 연구에서 변혁적 리더십과 진성 리더십이 함께

투입되었을 때 질서 유지 관련 효과성에 대한 변혁

적 리더십의 영향력이 사라졌다. 이러한 결과는 리

더십의 핵심인 진정성이 부재한 상태의 변혁적 리더

십은 단순한 변혁적 스킬이나 스타일일 가능성이 존

재함을 의미한다(Bass & Steidlmeier, 1999).

따라서 이러한 결과는 진정성이 결여된 변혁적 리더십

과 질서 유지 관련 효과성 간의 인과관계(causality)

에 대한 재조명이 필요할 수 있음을 시사한다.

셋째, 두 리더십 모두 팀 성과 및 팀 창의성이라는

과업 관련 효과성에는 통계적으로 유의한 정적(+)

영향력을 미치고 있지만 변혁적 리더십은 질서 유지

관련 효과성에 영향을 미치지 못하고 있다. 이 때,

변혁적 리더십이 과업 관련 효과성에 미치는 영향력

의 계수 값이 진성 리더십의 계수 값보다 다소 높지

만 균등 검증 결과, 이 차이는 통계적으로 유의하지

않은 것으로 나타났다. 변혁적 리더십은 여전히 과

업 관련 효과성에는 통계적으로 유의한 긍정적 영향

력을 미치고 있으며 이는 변혁적 리더십을 발휘하는

리더들이 현재와 같이 경영 환경이 불확실한 상황에

서 의욕적이고 고무적으로 달성해야 할 목표를 매우

효율적으로 표현하고(Bass, 2000) 구성원들로 하

여금 이 목표를 수용하도록 격려하는 동기부여의 기

술을 가지기 때문일 것이다(Schaubroeck, Lam,

& Cha, 2007).

넷째, 진성 리더십은 변혁적 리더십과 마찬가지로

과업 관련 효과성에 통계적으로 유의한 정적(+) 효

과를 미치는 것으로 밝혀졌다. 이는 진정성있는 리

더가 균형잡힌 정보처리 과정 및 자기방어 기제로부

터의 탈피를 도모하기 때문이기도 하지만 진성 리더

십이 긍정 심리적 자본을 지녔기 때문으로 해석된다

(Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al.,

2005; Gardner & Schermerhorn, 2004). 긍정

심리적 자본(positive psychological capital)이란

심리적 회복 탄력성(psychological resilience), 자

신감, 낙관성 등의 심리적 자원을 뜻한다(Luthans

& Avolio, 2003). 진성 리더들은 긍정적인 심리

적 자본을 통해 구성원들의 부정적인 부분이나 취

약점보다는 긍정적인 성취를 강조하고(Jensen &

Luthans, 2006; Peterson & Luthans, 2003)

구성원들 간 신뢰를 조성한다. 결과적으로 심리적

안전지대(emotional safety zone)를 만들어주고

기존의 관습에 얽매이지 않는 아이디어들을 제안하

는 데에 긍정적인 영향을 미침으로써(Avolio et

al., 2004) 팀 성과 및 팀 창의성에도 긍정적인 영

향력을 준 것으로 판단된다.

다섯째, 진성 리더십은 조직 내 질서 유지 관련 효

과성(조직몰입과 조직정치지각)에도 통계적으로 유

의한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 진정성있는
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리더는 자신의 사적 이익이 아닌 조직의 사명과 목

적에 가치를 두고 이에 진심으로 몰입한다. 조직에

대한 이러한 진성 리더의 몰입은 구성원들에게 긍정

적 역할 모델이 되어 그들의 조직몰입을 높일 수 있

다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al.,

2005; Zhu et al., 2011). 진정성있는 몰입 행위

를 직접 보이고 조직 맥락 하에서 제시하는 핵심 가

치와 목표에 대한 고려를 통해 구성원들의 조직몰입

을 높인 것이다. 또한 조직의 목적과 비전 등 공동의

목적 달성을 위해 노력하는 진성 리더의 경우, 자신

과 구성원들이 어떻게 협력할 수 있는가, 공동의 책

임 의식을 느끼기 위해 어떠한 노력을 해야 하는가,

공동의 목적을 달성했을 때의 확장된 새로운 세상은

어떠한가 등에 대해 고심한다(Habermas, 1987;

McGregor, 2006). 또한 진성 리더는 공동체에 대

한 배려심이 높고 타인을 이해하려고 노력한다. 따

라서 비합법적이고 은밀하게 진행되거나 겉으로는 조

직을 위하는 척하면서 실제로는 리더 자신만의 이익

을 위한 정치적인 행동을 멀리하게 된다(Mintzberg,

1983). 정치적 행동은 조직 전체의 효과성을 떨어뜨

리는 결과를 초래하기 때문이다(Ferris & Kacmar,

1992; Mayes & Allen, 1977).

여섯째, 팀 규모가 클수록 즉, 팀 구성원 수가 많

은 팀일수록 팀 성과(-0.15, p<0.05)와 팀 창의성

(-0.18, p<0.01)이 떨어지는 것으로 나타남으로써

팀 규모의 영향력이 존재함을 검증하였다. 따라서

팀 구성시, 팀 규모를 적정하게 유지하는 것이 필요

하다. 또한 팀원들의 평균 근속년수가 길수록 팀 창

의성(-0.19, p<0.01)은 감소하고 정치적인 행동

(0.18, p<0.10)을 많이 하는 것으로 나타났다. 영

구적인 팀보다는 프로젝트 팀이나 임시적인 팀이 보

다 높은 창의성을 보이고 정치적인 행동을 하지 않

을 가능성이 높다는 것이다. 산업별 특징을 보면, 금

융업의 팀들이 다른 산업의 팀에 비해 높은 팀 성과

(0.22, p<0.01)와 팀 창의성(0.27, p<0.001), 높

은 조직몰입(0.14, p<0.10)을 보이는 것으로 나타

남으로써 산업에 대한 차이가 존재함을 검증하였다.

일곱째, 집단주의 성향이 높은 팀에서 높은 조직

몰입(0.50, p<0.001)을 보이고 개인주의가 높은

팀에서는 정치적인 행동(0.30, p<0.01)을 많이 보

이는 것으로 나타남으로써 문화적 차이가 성과에 미

치는 영향력을 입증하였다. 특히, 본 연구에서는 개

인주의와 집단주의의 상관관계(0.61, p<0.01)가

높은 것으로 나타났다. 이는 그 동안 양극단의 상호

배타적인 개념으로 간주되어 왔던 개인주의와 집단

주의의 두 개념을 별개의 축으로 보아야 한다는 주

장들(Goncalo & Staw, 2006; Voronov & Singer,

2002)이 설득력 있음을 시사한다. 개인주의와 집단

주의를 동시에 높게 가질 수 있다는 점에서, 자율성

과 독립성이 강조되는 상황에서 보여지는 개인주의

와 집단규범을 존중하고 조화를 이루고자 하는 집단

주의 성향이 한 팀에서 모두 나타났다고 해석할 수

있다.

이와 같은 연구결과를 토대로 다음과 같은 연구의

이론적 의의와 시사점을 제시한다.

첫째, 본 연구는 최근 큰 관심과 필요성에도 불구

하고 심도있게 다루어지지 않았던 진성 리더십의 등

장 배경과 개념, 구성 요소 등을 상세히 살펴보고 실

증연구를 통해 진성 리더십의 가능성을 확인하였다.

지금 전세계적인 화두는 탐욕스럽고 비도덕적인 리

더로 인해 황폐해진 자본주의를 대체할 수 있는 패

러다임을 찾는 것이다. 수단이 목적을 대체하면서까

지 이윤만을 추구하는 행위, 탐욕과 부정을 저지르

면서도 단기 이익만 달성하려는 자본가들의 문제점

을 비판하고 이제는 구성원, 소비자, 조직과 산업 등

조직 생태계 모두가 상생(win-win)하는 공동운명
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체의 부활에힘써야한다는 것이다(Kaletsky, 2010).

그리고 그 새로운 패러다임의 중심에 진성 리더가

있다. 리더가 ‘타인’에게 영향력을 행사할 때 나타내

는 스킬, 스타일, 웅변술 등의 중요성을 넘어서서 리

더 ‘자신’의 인식과 행위 규제를 통해 진정한 품성을

갖추고 리더가 속한 조직의 비전, 사명, 정체성에 대

한 가정들을 행동으로 나타내는 진성 리더십이 중요

함을 강조한다. 이는 기존의 리더십 스타일과 변혁

적 리더의 스킬이나 구성 요소를 부정하거나 그 폐

해만을 다루고자 하는 것이 아니다. 진정성이라는

기본(root) 없이 변혁적 리더의 스타일이나 스킬만

이 강조된다면 변혁적 리더십 역시 리더 자신의 목

적을 도모하기 위한 수단이나 특정 기술(-ship)에

지나지 않음을 주장하는 것이다.

둘째, 최근의 성과 관련 연구들은 주관적 지표와

객관적 지표, 경성 성과와 연성 성과, 가시적 성과와

구성원의 심리적 성과 사이에 균형을 이루는 것이

매우 중요함을 주장하고 있다(Cobbold & Lawrie,

2002; Kaplan & Norton, 2000; Rohm, 2004;

Rohm & Halbach, 2004; Yammarino et al.,

2008). 이에 본 연구에서는 리더십의 중요한 터전

이 되는 팀을 대상으로 실증연구를 수행함으로써 리

더십이 조직몰입 및 조직정치지각으로 대표되는 질

서 유지 관련 효과성과 팀 성과 및 팀 창의성으로 대

표되는 과업 관련 효과성에 미치는 영향력을 규명하

였다.

셋째, 본 연구는 기존의 리더십으로 대표되는 변

혁적 리더십과 진성 리더십이 팀 효과성에 미치는

영향력을 동시에 비교․분석하는 과정에서 변혁적

리더십이 팀 효과성에 미치는 영향력을 재조명하였

다. 변혁적 리더십의 독립적인 영향력은 과업 관련

효과성 및 조직 내 질서 유지 관련 효과성 모두에 통

계적으로 유의하게 나타났다. 하지만 진성 리더십이

통제된 상태에서는 질서 유지 관련 효과성에 대한

변혁적 리더십의 영향력이 사라졌다. 따라서 변혁적

리더가 모두 진성 리더는 아닐 수도 있다는 것이다.

그 중에는 상당히 많은 유사 리더가 존재할 수 있다.

기존의 변혁적 리더십 연구들은 진정성의 개념을 고

려하지 않은 ‘유사 변혁적 리더십’, 즉 변혁적 리더가

가지는 스킬이나 변혁적 스타일이 구성원의 만족,

몰입, 이직 의도 등 태도 및 질서 관련 효과성에 미

치는 영향력을 측정하고 있다. 하지만 리더십의 근

간으로서의 진정성을 배제한 채 측정된 변혁적 리더

십의 효과는 거짓 효과일 수 있으며 변혁적 리더십

이 조직몰입과 조직정치지각에 미치는 영향력에 대

한 재조명이 필요하다고 본다.

넷째, 기업 내 진성 리더십 영향력에 대한 실증연

구를 다른 사회영역으로 확장시킬 수 있는 가능성을

발견하였다. 지금 우리가 겪고 있는 진정성의 부재

문제는 비단 기업에서만 발생하는 것이 아닐 것이

다. 따라서 본 연구는 공공조직, 정치조직, 종교조

직, 군대조직 등 다양한 계층에서 진성 리더십을 테

스트해 볼 수 있는 기반을 제공하고 있다.

이러한 연구결과를 바탕으로 조직의 실무자들은

리더십 교육에 대해 보다 심도있게 진정성 문제를

고려해야 할 것이다. 과거 조직의 리더십 교육은 단

기 성과를 이루기 위한 스킬과 그 스킬을 통한 성과

창출 등 행동주의적 접근에 초점을 맞추어 온 것이

사실이다(McCall, 1998). 하지만 진정성이 결여된

변혁적 리더십은 조직통합과 질서에 도움이 되지 않

을 가능성이 높다. 따라서 행위중심의 리더십 교육

을 무작정 도입하는 것을 넘어 자기 인식을 통해 스

스로 필요한 자질을 찾고 지속적으로 개발시킬 수

있는 존재론적 리더십 교육이 필요하다(McCall,

1998). 즉, 진성 리더십이 다른 리더십들의 근원문

제를 다룬다는 점에서 행위중심의 리더십 교육을 개
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인의 진정성을 키우는 훈련프로그램으로 전환해 나

가는 것이 중요하다는 것이다.

본 연구는 실증연구를 진행함에 있어 다음과 같은

한계점을 가지고 있다.

첫째, 분석수준을 팀으로 정하고 다양한 산업, 조

직, 팀으로부터 설문조사를 수행하였지만 연구결과

를 일반화하기에는 표본(121개 팀, 693명)의 수가

충분치 않다. 향후에는 다양한 산업에 속해 있는 다

른 기업들과 보다 많은 수의 팀을 대상으로 연구가

이루어질 필요가 있다.

둘째, 공통방법편차를 극복하기 위해 팀 리더로부

터 팀 창의성과 팀 성과를 별도로 측정하였으나 이

역시 완벽히 객관적 성과가 아닌 팀 리더가 지각한

상대적인 운영성과를 측정한 것이다. 팀 리더가 평

가한 성과와 객관적 팀 성과 간에 어떠한 관계가 존

재하는지, 본 연구에서 측정한 팀 리더가 지각한 성

과가 효과성에 어떠한 영향을 미치는지 보다 자세히

검증해 볼 필요가 있다.

셋째, 횡단적 연구의 진행으로 인해 시간상의 문

제를 고려하지 못하였다. 사실상 특정 조직이나 팀

의 리더가 과연 ‘진성 리더인가’, ‘리더가 자신의 이

익이 아닌 팀과 조직 전체의 이익을 위해 진심으로

노력하고 있는가’를 판단하는 것은 구성원들에게 충

분한 시간을 요구한다. 본 연구에서는 설문조사 연

구의 특성상 이러한 시간적 간격을 고려하지 못하였

으며 추후에는 종단적 연구를 통해 진성 리더십의

효과를 보다 명확하게 제시할 필요가 있다.

넷째, 유사 변혁적 리더십을 별도로 측정하지 않

고 진성 리더십이 통제된 상태에서의 변혁적 리더십

으로 측정하였다. 물론 리더의 품성과 진정성은 모든

리더십의 근본이자 핵심이다(Avolio & Gardner,

2005; Barling et al., 2008). 따라서 본 연구에

서는 핵심으로서의 진정성을 통제한 이후, 변혁적

스킬과 기능만이 남은 상태의 변혁적 리더를 유사

변혁적 리더라고 보았다. 하지만 유사 변혁적 리더

십과 진성 변혁적 리더십에 대한 개별적 문항 개발

과 함께 그 조작적 정의를 보다 명확하게 제시하여

야 할 것이다.

이러한 연구의 한계점을 극복하고 보다 발전적인

진성 리더십의 연구를 위해 다음과 같은 향후 연구

를 제안하고자 한다.

첫째, 진성 리더십이 다른 리더십들의 근본이 될

수 있다는 연구자들의 주장을 증명하기 위해 변혁적

리더십 이외에도 다른 리더십들과의 실증연구가 필

요하다. 진성 리더십을 통제한 이후에도 효과성에

변화가 없는지, 이전 효과가 거짓상관관계는 아니었

는지 재검증해봄으로써 진성 리더십의 역할을 보다

명확하게 분석할 수 있을 것으로 기대한다.

둘째, 진성 리더십에 대한 연구가 아직 초보단계

라는 점을 감안할 때, 조직에서의 진성 리더십에 대

한 사례연구와 심층 인터뷰를 통한 진정성 측정문항

의 개발 및 실험연구 등이 필요하다. 또한 진성 리더

십의 주요 구성요소인 자기 인식과 자기 규제에 대

한 타당도 검증을 통해 한국 실정에 맞는 측정문항

을 개발하는 것도 시급해 보인다.

셋째, 진성 리더십은 타인 뿐 아니라 리더 자신에

게도 진솔하며 이러한 진정성을 리더와 부하직원 모

두 인식해야 한다는 점에서 진성 리더십의 영향력은

보다 광범위하게 보여질 수 있다. 따라서 향후 연구

에서는 기존 리더십의 영향력과 더불어 심리적 웰

빙, 활력관계, 회복탄력성 등의 새로운 결과변수를

검증함으로써 진성 리더십의 영향력을 확장해 볼 수

있을 것으로 기대한다.
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Transformational Leader vs. Authentic Leader:
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Abstract

In recent years, we are facing with a serious problem of the market-capitalist system caused

by immorality and unethical practice of leaders who have led capitalism. This research analyzes

the effectiveness of authentic leadership which has emerged recently as one of the most

interesting fields in leadership studies. It selects South Korea as the empirical case study.

Researchers on authentic leadership have pointed out the limitation of traditional leadership

theories which only concentrating on the skill and style of leaders. They also insist that authentic

leaders can make a greater contribution to both long-term and short-term performance than

any other types of leaders.

In this research, we define authentic leadership as 'a very basic, genuine element and a root

construct of positive leadership.' Authentic leaders are sincere to themselves and exhibit behavior

positively and transform or develop associates into leaders themselves. An authentic leader

mainly shows two kinds of character which are self-awareness and self-regulation. Self-

awareness is the starting point of authentic leadership and it means that leaders knowmission,

visions, identity, emotions, motives, and values of leader themselves and their organizations.

And authentic leaders also need to be fully aware of themselves. Self-regulation is a kind of

self-control mechanism where authentic leaders try to reduce discrepancies between the

actual-self and ideal-self. Self-regulation of authentic leadership helps the leader to endure

the external influence and pressure.

To verify the effect of authentic leadership, authors compare the effects of transformational
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leadership on team effectiveness. Although the primary purpose of this study is to test

persuasiveness of the authentic leadership theory, we also try to analyze the effect of transformational

leadership at the same time as it is well known for its universality in leadership studies. The

results show that both leaderships have a positive effect on change-related performance(team

performance and team innovativeness) and order-related performance (organizational commitment)

and have a negative effect on perceived organizational politics. However, if the authentic leadership

is controlled, the effect of transformational leadership on order-related performance(organizational

commitment and perceived organizational politics) disappears. The effects of authentic leadership

on team performance, whereas, team innovativeness, organizational commitment, and perceived

organizational politics are all still significant.

In conclusion, authors found the possibilities of authentic leadership in Korean firms and

argue that various type of leaderships without authenticity could be just skills, gesture, and

style of leaders. Even though transformational leadership has a strong effect on change-

related performance, we suggest that it is necessary to distinguish ‘pseudo’ transformational

leadership from ‘authentic’ transformational leadership and their effect on team effectiveness.

We also discussed the managerial implications of our claims.

Key words: authentic leadership, transformational leadership, pseudo transformational

leadership, team performance, team innovativeness, organizational commitment,

perceived organizational politics
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