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국 문 초 록

진성리더십이 혁신행동에 미치는 영향:

심리적 안전감과 지식공유의 직렬다중매개효과를 중심으로

경영학전공 김 태 화

4차 산업혁명 사회로 급격히 전환되는 추세 속에서 기업을 둘러싼 환

경은 예측할 수 없는 상황으로 치닫고 있다. 이러한 변화무쌍한 경영환

경은 기업으로 하여금 조직행동분야의 많은 부분에 있어 새로운 변신을

요구하고 있다. 이에 따라 구성원이 조직의 발전을 위해 최선의 행동을

다하도록 만드는 효과적인 리더십의 중요성은 점점 커지고 있다. 특히,

많은 기업에서는 90년대 이후 성장의 중심축을 담당했던 베이비부머의

은퇴가 본격화되고 있고 80년대 이후 출생한 MZ세대들이 이들을 대체하

면서 업무의 중심계층으로 급부상해 가고 있으며, 기업으로서는 이러한

기성세대와 MZ세대 간의 차이를 극복하고 새로운 조직문화를 창출해 지

식기반의 산업혁명 속에 경영성과 달성 등 조직운영의 유효성을 높여야

할 현실에 직면해 있다.

이런 가운데 지금의 기업들에게 있어서 관통하는 가장 중요한 키워드

로 리더와 구성원 간 그리고 동료 간의 태도와 행동에 있어 ‘소통’, ‘공정’

및 ‘진정성’을 뽑을 수가 있다. 따라서, 그 어느 때 보다 기업에서 필요로

하고 적합한 리더십이 진성리더십이라고 할 수 있을 것이다. 나아가, 뉴

노멀 시대에 제조업체에서 혁신은 경쟁력을 확보하여 지속가능기업으로

생존해 가기 위한 필수이다. 해서, 회사의 모든 조직구성원의 혁신을 위

한 자발적이고 적극적인 행동이 기업의 경쟁우위 확보에 중요하다는 것

이 핵심적 키워드로 부상되고 있으므로 국내 제조업체들을 대상으로 진

성리더십의 연구에 있어 혁신행동에 미치는 메카니즘 및 영향관계를 살

펴보는 것은 의미 있는 연구로 판단하였다.

아울러, 선행연구들에서 진성리더십이 혁신행동에 영향을 미친다는 것

을 밝혔지만 정교한 작동기제를 보강해야 할 필요성에 주목하였고 특히,

선행연구에서 진성리더십과 혁신행동에 주요한 영향관계를 가지고 있는

지식공유와 심리적 안전감을 살펴보았다. 기존의 선행연구와 달리 하나
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의 매개구조에 통합하여 심리적 안전감이 지식공유로의 순차적인 매개효

과, 즉 직렬다중매개 효과를 실증적으로 검증한 연구사례는 처음이다.

금번 연구는 리더의 진성리더십과 조직구성원의 혁신행동과의 관계에

있어 심리적 안전감 및 지식공유의 직렬다중매개효과를 실증적으로 규명

하는데 있으며, 이러한 연구의 목적을 달성하기 위하여 국내외의 학술지,

학위논문 등의 문헌을 통해 금번 연구에서 다루고자는 하는 변수들의 정

의, 구성요소 및 상호 관계 등과 관련한 이론 및 선행연구들을 살펴보았

으며, 이를 근거로 하여 연구모형 및 연구가설을 설정하였다. 나아가 실

증연구를 위해 선행 연구된 설문문항들을 토대로 측정도구를 구성하였으

며, 설문대상은 울산지역 설비집약적인 제조업을 중심으로 하는 중견 및

대기업 규모 기업체의 생산현장에서 근무하는 조직구성원들로 이들에게

설문지를 배포하고 회수하였다.

아울러, 수집된 설문결과를 토대로 SPSS 26.0과 AMOS 26.0 프로그램

을 이용하여 인구통계분석, 측정 변수들에 대한 신뢰성 및 상관관계를 분

석하였다. 그리고, 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석을 통해 이론적 구

성개념과 측정도구들 간의 구성타당도 검증을 위해 수렴타당도와 판별타

당도를 평가하였으며, 분석모형의 적합성 및 대안모형과의 비교를 통해

분석모형의 적합성 여부도 함께 검증을 실시하였다. 나아가, 가설을 검정

하기 위하여 Process Macro를 이용하여 직접효과와 매개효과 및 직렬다

중매개효과에 대해 분석을 실시하였다.

연구 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 진성리더십과 혁신행동 간의 영향력 검증 결과, 진성리더십은 혁

신행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 둘째, 진성리더십

과 심리적 안전감 간의 영향력 검증 결과, 진성리더십은 심리적 안전감

에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 셋째, 진성리더십과 지

식공유 간의 영향력 검증 결과, 진성리더십은 지식공유에 정(+)적인 영향

을 미치는 것으로 확인되었다. 넷째, 심리적 안전감과 혁신행동 간의 영

향력 검증 결과, 심리적 안전감은 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미치는

것으로 확인되었다. 다섯째, 심리적 안전감과 지식공유 간의 영향력 검증

결과, 심리적 안전감은 지식공유에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인

되었다. 여섯째, 지식공유와 혁신행동 간의 영향력 검증 결과, 지식공유

는 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 일곱째, 진

성리더십과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과를 검증한
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결과, 진성리더십은 심리적 안전감을 매개하여 혁신행동에 영향을 미치

는 것으로 확인되었다. 여덟째, 진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 지

식공유의 매개효과를 검증한 결과, 진성리더십은 지식공유를 매개하여

혁신행동에 영향을 미치지 않는 것으로 확인되었다. 아홉째, 진성리더십

과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감과 지식공유의 직렬다중매개효

과를 검증한 결과, 진성리더십과 혁신행동 간에 심리적 안전감과 지식공

유의 직렬다중매개효과가 있는 것으로 확인되었다.

금번 연구의 이론적 시사점은 다음과 같다.

첫째, 진성리더십이 혁신행동과의 영향관계에서 심리적 안전감이라는

매개변수가 금번 제조업체를 대상으로 설문에 참여한 기성세대와 MZ세

대 모두에게 조직의 성과달성을 위해 혁신을 추구해 가는데 있어 유효한

영향력을 발휘한다는 것을 확인하였다. 둘째, 진성리더십이 지식공유를

매개하여 혁신행동에 미치는 영향력은 없음을 검증하였다. 실증분석에서

직접효과에서는 진성리더십과 지식공유 그리고, 지식공유와 혁신행동 간

에 유효한 결과가 나왔으나, 상대적으로 진성리더십과 지식공유 간의 효

과계수와 상관관계 수치가 가장 낮았다는 점은 유의할 필요가 있어 보인

다. 셋째, 진성리더십이 직렬다중매개의 형태로 심리적 안전감과 지식공

유를 거쳐 혁신행동에 미치는 영향력이 있음을 검증하였다. 이는 진성리

더십의 혁신행동과의 영향관계에 있어 새로운 메카니즘을 확인하였다는

것에 의의를 찾을 수 있다. 넷째, 울산지역 설비집약적인 제조업을 중심

으로 하는 기업체의 생산현장에서 근무하는 조직구성원들을 대상으로 연

구를 실시하였다는 점에서 의미가 있다.

다음으로 실무적인 시사점은 다음과 같다.

첫째, 회사의 최고경영층은 리더십교육의 중요성을 인식해야 하고, 나

아가 리더 후보군의 발굴, 장기적이고 체계적인 리더십 프로그램 개발

및 리더십 교육을 전문조직에 의해 운영을 하고 모니터링 할 수 있는 시

스템을 구축해야 한다. 둘째, 심리적 안전감 확보를 위한 조직문화 차원

의 개선이 필요하다. 셋째, 더 많은 지식공유를 통해 혁신행동을 발현시

키기 위해서는 반드시 심리적 안전감 확보를 기반으로 지식공유가 이루

어져야 할 필요가 있다.

끝으로 금번 연구의 한계점 및 향후 제언은 다음과 같다.

첫째, 진성리더십의 발현에 미칠 수 있는 선행변수를 살펴보는 연구는

부족하였다. 따라서, 진성리더십을 발휘할 수 있는 촉진요인을 살펴보는
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연구가 더욱 확대될 필요성이 있다. 둘째, 진성리더십 연구에 있어 심리

적 안전감을 작동기제로 하는 선행연구는 상대적으로 부족하므로 심리적

안전감이라는 변수로 다양한 작동기제의 연구가 확대될 필요가 있다. 셋

째, 울산지역 설비집약적 제조업체를 대상으로 측정하였기 때문에 모든

유형의 제조업체로 일반화하기에는 한계가 있다. 따라서, 노동집약형 제

조업 등으로 연구대상을 확대할 필요가 있다. 넷째, 제조업에서는 기본적

으로 리더와 구성원들 간에 팀 단위의 프로젝트가 진행되므로 진성리더

십이 개인 뿐 만 아니라 조직에 미치는 영향도 보다 체계적으로 검증할

필요가 있으며, 동일방법편의를 지양하여 응답자의 유형을 달리하면서

설문을 실시하는 등의 검증을 추진할 필요가 있다. 다섯째, 리더십이 매

개변수를 경유하여 종속변수에 미치는 영향력은 시간의 경과에 따라 변

화하고 발전해 가는 인과 관계적 현상을 보여주는 것이므로 종단연구가

필요하다.

주제어 : 진성리더십, 혁신행동, 심리적 안전감, 지식공유
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제 1 장 서 론

제 1 절 연구의 배경 및 목적

1. 연구의 배경

  4차 산업혁명 사회로 급격히 전환되는 추세 속에서 기업을 둘러싼 경

영환경은 VUCA(Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity)로 대표

되는 불확실하고 예측할 수 없는 특성을 가지고 있다. 기술, 경제, 문화

등 여러 방면에서 기존에 알고 있던 개념을 뒤흔드는 변화가 일어나고

있다. 우리가 배워왔던 조직문화와 경영시스템에 있어서도 많은 변화가

일어나고 있는데 상하주의와 권위주의는 조직의 효율성과 조직구성원의

능률을 감소시킨다는 많은 연구결과가 나오며 탈권위주의 문화의 움직임

이 증가하고 있는 추세이다. 아울러, 이런 변화의 추세에 따라 조직구조

및 의사결정시스템에 있어서도 팀워크를 위해 유용한 정보에 대한 공유

가 필요한 팀원들에게 나누어 줌으로써 경쟁이 아닌 함께의 의미가 확산

되어 가는 추세에 있다.

이런 변화무쌍한 경영환경을 맞이하여 기업이 경영전략 및 주요과제를

성공적으로 완수해 가는데 핵심주력은 조직구성원들이다. 그런데, 많은

기업들이 뉴 노멀 시대를 맞이하여 90년대 이후 성장의 중심축을 담당했

던 베이비부머의 은퇴가 수년 전부터 본격적으로 시작되어 앞으로 당분

간 지속적으로 이어질 전망이며, 80년대 이후 출생한 MZ세대들이 은퇴

하는 기성세대의 자리를 대체하면서 회사 내 실질적 업무를 담당하는 핵

심계층으로 부상하고 있다. 평생직장으로 여기고 권위주의적이고 유교적

방식의 수직적 조직문화에 익숙해져 있는 기성세대와 달리, MZ세대는

개인주의 성향이 강하고 수평적 조직문화를 기대하며, 글로벌과 IT 역량

으로 무장하고 공정한 업적 평가 및 합당한 대우를 요구하는 등 회사의

조직행동 관행의 변화를 과감히 요구하고 있다.

대다수의 기업체에서는 대규모의 세대교체가 진행되는 가운데 이들 세

대들이 한 직장 내에서 세대차이로 인한 세대갈등이 대두되고 있는 실정

이다. 따라서, 기업으로서는 이러한 기성세대와 MZ세대 간의 차이를 극

복하고, 새로운 조직문화를 창출해 지식기반의 산업혁명 속에 경영성과

달성 등 조직운영의 유효성을 높여야 할 현실에 직면해 있다.
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그런데, 이러한 조직구성원들의 태도와 행동 측면의 유효성을 높이는

데 있어서는 리더의 역할이 매우 중요하다. 리더십이란 조직의 대내외적

인 환경변화에 대응하여 조직이 달성해야 할 목표를 성취할 수 있도록

이끌어 갈 수 있는 리더의 역량을 의미한다. 이에 따라 조직구성원이 조

직의 발전을 위해 최선을 다하도록 요구하는 영향력 있는 리더십의 중요

성은 기업에서도 무엇보다 중요한 요소로서 의미가 커지고 있다(손승연·

윤석화·최연, 2015).

특히, 대규모 세대교체에 따른 혼란기에 이들 세대 간의 관계를 원활

히 하고, 나아가 기업의 성과 달성을 위해 많은 관계 전문가들이 주장하

는 중요한 키워드는 바로 리더와 조직구성원간의 ‘소통’, ‘공정’ 및 ‘진정

성’을 뽑을 수가 있을 것이며 이러한 관점에서 기업이 당면하고 있는 경

영 환경 하에 가장 부합할 수 있는 리더십에 바로 진성리더십을 들 수

있다(이정환, 2015).

진성리더십은 2000년대 이후부터 현재까지 연구자들의 관심을 받아 왔

고 글로벌 경영환경에서 역할이 부각되어 왔다(Luthans & Avolio, 2003;

Avolio, B. J., Luthans, F. & Walumbwa, F. O., 2004; Gardner, W. L.,

Avolio, B. J. & Walumbwa, F. O., 2005; Walumbwa, F. O., Avolio, B.

J., Gardner, W. L., Wemsing, T. S. & Peterson, S. J., 2008). Avolio,

Luthans & Walumbwa(2004)는 진성리더가 그들이 어떻게 생각하고 행

동해야 하는지를 생각하고 있고 높은 도덕적 성향과 자신감을 가지고 모

든 일에 긍정적이며 수행 과정에 대한 자각을 가지며 그들과 상대방의

가치와 도덕적 강점에 대한 인식을 가지고 있다고 판단되는 사람이라고

주장하였다.

자기인식과 자기규제 과정을 통해 발현되는 진성리더십은 리더의 자기

성찰 과정에 집중하고 이런 과정은 현대 기업에서 주요한 역할을 하는

것으로 밝혀지고 있다(Walumbwa et al., 2008; Clapp-Smith, R.,

Vogelgesang, G. R. & Avey, J. B., 2009; Wong, C. A., Spence, A.,

Laschinger, H. K. & Cummings, G. G., 2010). 리더가 진정성을 보여주

는 리더십을 발휘할 때 나타날 수 있는 구성원의 반응은 리더에 대한 신

뢰성이 증가하고 어떤 상황에서 조직구성원이 리더처럼 행동할 수 있도

록 유도한다(Walumbwa, F. O., Wang, P., Wang, H., Schaubroeck, J.

& Avolio, B. J., 2010; Wong et al., 2010; 박노윤·설현도·이준호, 2014;

양경흠·김정식·김정수, 2017). 이런 특성은 리더가 조직의 목표를 달성하



- 3 -

기 위한 노력을 조직구성원과 함께 하는 것임을 의미한다. 조직구성원들

이 리더에 대해 보여주는 긍정적인 태도는 행동과도 직접적으로 연결이

될 수 있는데 진성리더십이 발휘되는 상황에서 조직구성원들은 수행 업

무를 성공적으로 달성하고 동료들의 업무를 적극 지원하며 팀의 성과를

이루어 내는데 긍정적인 역할을 하게 된다(Walumbwa et al., 2008;

Clapp-Smith et al., 2009; Wong & Cummings, 2009; 박노윤·설현도·이

준호, 2014).

한편, 지금의 기업은 예측할 수 없는 환경 속에서 계속기업(Going

Concern)으로서의 유지를 위한 다양한 전략들을 추진하고 있다. 세계적

우량 기업들은 지속가능경영을 지향하며 경쟁력 우위의 창출을 위해 많

은 노력을 기울이고 있다. 이 중에서 최우선적으로 중요한 것은 혁신을

기업운영의 핵심가치로 활용한다는 점이다. 혁신이 생존이라는 의식은

현대 기업들에게 필수적인 요소라고 할 수 있으며 치열한 경쟁과 급격히

변화하는 경영환경에서 기업이 장애요인을 극복하고 지속적인 성장을 위

해 필수불가결한 요소가 되고 있음을(Janssen, 2000; Oldham &

Cummings, 1996) 인식해야 할 것이다.

현대 기업들은 불확실한 경영환경 변화에 대응능력이 월등한 조직을

만들기 위해 많은 노력을 해 왔으며 혁신의 대상도 제품을 포함한 조직

문화, 관리시스템 등 전 분야에 걸쳐 요구되고 있는 상황이다. 금번 연구

에서는 혁신행동(Scott & Bruce, 1994)이 개인 업무를 수행하는 방식에

있어 창의성은 자신의 업무에 대한 이해도가 높고 동기부여가 있을 때

생성될 수 있으며 혁신적 업무행동은 신규 아이디어 개발뿐만 아니라 이

에 대한 홍보, 실행, 확산까지 포함하고 있기 때문에 창의성보다 그 범위

가 넓으며 따라서, 혁신행동의 정의를 조직구성원이 수행업무, 소속된 집

단 혹은 조직의 성과 향상에 도움이 될 만한 새로운 아이디어를 의도적

으로 창출하고 도입하고 이를 활용하는 활동으로 보았다.

Drucker(1988)는 혁신을 목적 지향적이고 조직화된 변화의 추구과정이

라고 정의하며 혁신의 주체는 사람이라고 주장하였는데 이는 조직운영에

있어 근간은 바로 사람이라는 중요성을 강조한 것이라고 할 수 있다. 최

근 연구들을 살펴보면 조직구성원들이 소속된 조직에 대해 긍정적인 태

도를 가지고 높은 충성심을 보일수록 기업의 혁신수준이 높다는 결과를

도출하였다(Patterson, Warr & West, 2004; Wright, Gardner, Moynihan

& Allen, 2005). 또한, 조직구성원의 태도와 행동은 변화를 위한 다양한



- 4 -

정책들을 성공적으로 추진하는 가장 중요한 요소라고 주장하고

(Abrell-Vogel & Rowold, 2014) 있다.

2000년대부터 연구되기 시작한 진성리더십은 팀 차원의 조직성과, 조

직문화, 조직응집 뿐 만 아니라 개인 차원의 업무성과에도 유효한 영향

을 주고 있다는 선행연구들이 나와 있으며 이외에도, 구성원들의 태도

차원에서도 상사만족, 상사신뢰, 직무만족, 직무열의, 직무몰입, 이직의도,

심리적 안전감 및 권한위양 등에도 유효하다는 선행연구들을 찾아 볼 수

있었다. 그러나, 구성원 행동의 관점에서는 상대적으로 다양한 변수를 활

용한 연구결과가 많지 않은 가운데 조직시민행동이 결과변수로서 다수를

차지하고 있었고, 일부 변화지지행동 및 혁신행동에 있어서 유효성의 결

과를(Zhou, Ma, Cheng & Xia, 2014; Chaudhary, R. & Panda, C., 2018,

Mubarak & Noor, 2018) 찾아 볼 수 있었다.

그런데, 이러한 리더십과 혁신행동 간의 영향관계에 대한 선행연구를

살펴보면, 대다수의 연구는 변혁적 리더십, 그 뒤를 이어 임파워링 리더

십, 셀프 리더십 및 코칭 리더십이 혁신행동의 주요 선행요인으로 활용

되어 왔었다. 상기한 리더십들은 주로 리더의 변화혁신 주도, 자율성 부

여, 리더로 부터의 지지라는 리더십의 특성에 부합하여 혁신행동을 유발

하는 선행요인으로 연구가 이루어져 왔다(Glassman, 1986; Scott &

Bruce, 1994; Amabile, 1996).

진성리더십의 경우에는, Gardner et al.(2005)와 동료에 의하면 진성리

더십은 조직구성원에게 자기존중감과 심리적 웰빙, 낙관주의, 복원력 등

과 같은 긍정적 심리상태를 이끌어 내며 이러한 긍정적 심리상태는 조직

구성원들이 목표를 달성하기 위한 문제해결 과정에서 다양한 대안을 찾

고자 하는 힘을 제공(Avolio et al., 2004)할 뿐만 아니라 조직구성원의

창의적 능력을 제공하는데 긍정적인 영향을 미치는 것으로 밝혀지고 있

다(정예지·김문주, 2013; 안화용·한인수, 2013). 그리고, 혁신행동이 구성

원들에게 비공식적이며 자발적인 행동의 한 유형(Katz & Kahn, 1978)임

을 생각해 볼 때, 진성리더의 확실한 가치이념, 윤리적 기준을 보유하고

조직구성원을 상대하며 의사결정에 있어서 리더의 생각과 다른 경우라

하더라도 모든 의견을 참작하여 의사결정 하고자 노력하는 과정들이 조

직구성원으로 하여금 리더를 동일시하고 혁신행동을 유도할 수 있을 것

이라고 하였다(Walumbwa et al., 2010). 아울러, 진성리더는 환경의 불확

실성을 극복하고 새로운 경험을 받아들이며 두려워하지 않기 때문에 이
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러한 모습은 부하에게 변화를 두려워하지 않고, 새롭고 도전적인 과제에

있어 개방적인 자세를 보일 수 있도록 한다고 주장하였다(윤정구, 2012).

그럼에도 불구하고, 변혁적 리더십 등은 리더십 발휘를 통해 혁신행동

에 영향을 준다는 많은 선행연구결과들이 있으나, 진성리더십은 리더십

의 구체적 특성이 미치는 효과연구가 상대적으로 불충분하여 개념적 상

관관계를 확대하여 보완할 필요가 있다. 아울러, 금번 진성리더십이 혁신

행동에 미치는 유효성에 관한 연구에서는 울산지역에 있는 중견 및 대기

업 규모의 설비집약적 제조업체를 연구대상으로 하였다. 이들 회사는 고

정자본의 투하비중이 높아 유동성과 탄력성이 떨어지는 사업 분야로서

일반소비자를 대상으로 하기보다는 기업 고객을 대상으로 하는 중·화학

공업이 중심이 되는 업종이다. 이러한 업종의 생산현장에서는 IT기반의

Smart Factory 구축, ESG 기반의 운영 최적화 그리고, 뉴 노멀 환경에

적합한 조직문화 등 전면적인 혁신을 필요로 하고 있으며 이를 실행하기

위한 리더의 리더십 발휘가 매우 중요한 요인으로 부상하고 있다.

한편, 진성리더십과 혁신행동 간의 영향관계가 유효하다는 것을 밝혔

지만, 정교한 작동기제를 보강해야 할 필요성에 주목할 필요가 있다. 특

히, 진성리더십과 혁신행동에 주요한 영향관계를 가지는 지식공유와 심

리적 안전감을 살펴보았다. 이는 진성리더십의 작동기제를 밝히는 작업

으로서 리더십의 유효성 제고와 조직의 경영성과 향상에 중요한 영향을

미칠 수 있다.

4차 산업혁명 시대에 세분화되고 정교해지는 기술은 상호 밀접하게 연

결 되면서 새로운 융합을 통해 신 시장을 창조한다. 따라서 개인의 지식

과 능력을 넘어서서 신기술과 다양한 정보를 교환하고 융합하여 시너지

를 창출해야 한다는 것은 기업의 성장을 위한 중요한 인프라가 되었다.

혁신행동에 대한 선행 연구들에 의하면 지식공유는 혁신행동을 가져오

는 주요한 변수이며(Yu-Fang & Yu-Chen, 2013), 조직구성원간의 지적

교류를 통해 지식창출을 만들어냄(Nonaka & Tacheuchi, 1995)으로써 다

양한 아이디어 창출 및 활용에 영향을 미치므로 조직이 창의성을 발휘하

는데 중요한 역할을 담당한다. 아울러, 진성리더십은 조직구성원들이 투

명하고 정직한 의사소통을 할 수 있도록 유도하며 또한, 지식공유를 자

극함으로써 창의성을 제고할 수 있다(Avolio & Gardner, 2005).

한편, 진성리더십은 조직구성원들이 조직을 보다 심리적으로 안전한

곳으로 여기게 한다. 기존 연구에 의하면 진성리더의 행동은 조직구성원
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들에게 리더가 숨김없이 자신을 보여주고, 충분히 예측할 수 있고, 항상

일관된 존재라는 메시지를 주게 되며 그런 리더에 대해 조직구성원들은

심리적으로 안전한 감정을 가지게 된다(Burke, Sims, Lazzarz, & Salas,

2007; Xiong, K., Lin, W., Li, J. C. & Wang, L., 2016).

조직 내 침묵의 힘은 지배적이다. 많은 직장인들이 굳이 나서지 않아

도 되는데 나섬으로 인해 겪게 되는 유감스러운 상황이 만들어지기 보다

는 안전한 상황이 오히려 편하다는 것이 보편적이라 말할 수 있다. 문제

점을 지적할 용기가 없어서, 나의 안전을 보호하기 위해서 등의 핑계로

이견이 있음에도 나서지 못하는 경우가 많다(Edmendson, 2019). 그리고,

Edmendson(2019)은 기업을 둘러싼 환경이 복잡해지고 글로벌해 짐에 따

라 팀 단위의 업무비중이 늘어나고 있으므로 상호 얼마나 빠르고 정확하

게 피드백을 주고받아 적극적인 의사 소통을 하느냐가 조직의 운명을 결

정할 수 있다. 내가 주장한 의견에 동료들이 어떻게 반응할까를 고민하

지 말고 틀린 아이디어라도 솔직하게 털어놓도록 설득하는 것이 바로 심

리적 안전감 즉 심리적으로 안정화된 조직분위기를 배려해 주는 것이 매

우 중요하다고 강조하였다.

특히, 현재 기업의 조직문화는 MZ세대와 기성세대 간에 다방면에 있

어 갈등을 표출하는 등 변환기를 맞이하고 있다. 이런 가운데 기업의 주

변 환경이 불확실하고 복잡해질수록 혁신을 위한 아이디어를 신속하게

융합하고 실행하여 조직성과로 이어지도록 하고자 하는 회사 차원의 노

력이 어느 때 보다 절실한 시점에 상기와 같은 조직문화 속에 주위의 눈

치를 보지 않고 의견개진 할 수 있는 심리적 안전감은 매우 중요하다.

그런데, 기존의 선행연구에서 리더십과 혁신행동 간의 심리적 안전감

의 매개효과 및 지식공유의 매개효과 각각으로 이루어진 선행연구들은

확인해 볼 수 있었으나 하나의 매개구조에 통합하여 심리적 안전감이 지

식공유로의 순차적인 매개효과 즉, 직렬다중매개 효과를 실증적으로 검

증한 선행연구는 다루어지지 않은 부분이다. 이는 그 동안 시도해 보지

않았던 작동기제로서 연구의 의미를 확장할 수 있다.

2. 연구의 목적

연구의 배경에서 다루었던 바와 같이 뉴 노멀 시대 전대미문의 변화의

소용돌이 속에 기업운영의 핵심 주체는 조직구성원들이며 이러한 환경
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속에서 기업에 있어 그 어느 때 보다 진정성 있는 리더십의 발휘와 이와

연계한 조직구성원들의 태도와 행동이 조직의 성과를 창출하는 핵심적인

키워드가 될 것이다. 따라서, 금번 연구는 진성리더십이 구성원들의 혁신

행동에 대한 선행요소라는 것을 살펴보고자 한다. 또한 이 과정에서 심

리적 안전감과 지식공유의 직렬다중매개효과를 규명해 보고자 한다. 이

를 통해 진성리더십 연구에 대한 이론적 확장 및 조직변화의 성공을 위

한 인적자원개발 측면의 리더십 개발 및 조직문화 개선에도 시사점을 제

시할 수 있을 것이다. 금번 연구의 연구목적을 구체적으로 살펴보면 아

래와 같다.

첫째, 리더의 진성리더십이 조직구성원의 혁신행동에 어떠한 영향을

미치는지 분석하고자 한다.

둘째, 리더의 진성리더십이 조직구성원의 심리적 안전감에 어떠한 영

향을 미치는지 분석하고자 한다.

셋째, 리더의 진성리더십이 조직구성원의 지식공유에 어떠한 영향을

미치는지 분석하고자 한다.

넷째, 조직구성원의 심리적 안전감이 조직구성원의 혁신행동에 어떠한

영향을 미치는지 분석하고자 한다.

다섯째, 조직구성원의 심리적 안전감이 조직구성원의 지식공유에 어떠

한 영향을 미치는지 분석하고자 한다.

여섯째, 조직구성원의 지식공유가 조직구성원의 혁신행동에 어떠한 영

향을 미치는지 분석하고자 한다.

일곱째, 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감은 매개

역할이 있는 지를 분석하고자 한다.

여덟째, 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 지식공유는 매개역할이

있는 지를 분석하고자 한다.

아홉째, 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감과 지식

공유는 직렬다중매개역할이 있는 지를 분석하고자 한다.

제 2 절 연구의 범위 및 구성

1. 연구의 범위

금번 연구는 리더의 진성리더십, 구성원의 혁신행동, 심리적 안전감 및
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지식공유를 실증적으로 규명하는데 있으며, 본 연구의 목적을 달성하기

위하여 국내외의 학술지, 학위논문 등의 문헌을 통해 금번 연구에서 다

루고자는 하는 변수들의 정의, 구성요소, 변수 간의 관계 등의 선행연구

들을 살펴보았으며, 이를 통해 연구가설 및 연구모형을 설정하였다. 나아

가 실증연구를 위해 기존 선행적으로 연구된 설문문항을 토대로 측정도

구를 구성하였으며, 설문대상은 울산지역 설비집약적 제조업을 중심으로

하는 기업체의 생산현장에서 근무하는 조직구성원들로 이들에게 설문지

를 배포, 회수하였다.

2. 연구의 구성

금번 연구의 구성을 살펴보면 제1장은 서론으로 연구배경 및 연구목

적, 그리고 연구범위 및 연구구성에 대한 체계를 제시하여 본 연구에 대

한 개괄적인 이해를 높이고자 하였다. 제2장은 이론적 배경 부분으로 본

연구의 주요 변수인 진성리더십, 혁신행동, 심리적 안전감, 지식공유에

대한 적용이론, 정의, 구성요소 등의 선행연구들을 국내외 문헌을 중심으

로 검토하였다. 제3장은 연구 설계와 관련된 부분으로 연구의 이론적 배

경을 토대로 연구모형을 설계하고, 변수들 간의 관계적 이론 및 선행연

구 분석을 통해 연구가설을 도출하였다. 아울러 표본조사를 위한 변수의

조작적 정의와 측정방법을 기술하였다. 제4장은 실증연구 결과를 제시한

부분으로 설문조사를 통해 수집된 데이터의 표본 특성, 신뢰성 및 타당

성을 검증하고, 측정모형 평가에서는 금번 연구에서 제시한 연구모형 및

대안모형 간의 비교평가를 실시하였으며, 금번 연구에서 제시하였던 연

구 가설들에 대한 경로분석을 통한 검정결과들을 제시하였다. 제5장은

결론 으로 실증 분석한 결과의 요약, 이론적 시사점 및 실무적 시사점과

아울러 금번 연구에서 드러난 한계점 및 향후 연구 방향에 대한 제언을

기술하였다.
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제 2 장 연구의 이론적 고찰

제 1 절 진성리더십

1. 진정성의 개념 및 진성리더십의 등장배경

1.1 진정성의 개념

진성리더십에 대한 논의에 앞서 핵심요소인 진정성에 대한 개념부터

이해할 필요가 있다. 물론, 어원의 역사적 유래 및 철학적, 심리학적인

분야에서 정의되었던 다양한 개념에 대한 논의들이 있어 왔으나, 핵심적

의미의 근간을 짚어보는 취지에서 진정성의 개념을 전반적으로 살펴보고

자 한다.

진정성에 대한 개념은 고대 그리스어 ‘너 자신을 알라’와 ‘완전한 힘을

가지는 것(to have full power)’에서 시작된다(Gardner et al., 2011). 진정

성의 의미에 대해 많은 학자들이 개념에 대한 제안을 하고 있지만, 최근

2000년대 이후에 발표된 정의를 살펴보면, Kernis (2003)는 최적의 자아

존중의 개념을 통해 진정성은 일상적인 생활 속에서 자아를 중심으로 생

활하며, 다른 사람으로부터 방해받지 않고 참되게 살아가는 삶을 최적의

자아존중감이라고 주장하였다. Harvey(2006)는 진정성을 자아인식과 정

확한 지각을 촉진시키고 개인의 내재적 가치, 감성 그리고 생각에 맞춰

행동을 자아규제 하는 과정이라고 했다(Avolio et al., 2004; Harvey et

al., 2006). Harter(2002)는 진정성을 자신의 내면적 생각과, 감정, 가치관

에 기반 하여 자아를 표현하고 행동하는 것이라 정의했으며 이를 적절하

게 실천하는 것이 진정성을 가진다고 설명했다.

그리고, Chan et al.(2005)은 진정성을 자신의 가치와 신념에 의한 정

보를 효과적으로 제공하는 능력을 가진 사람으로서 그들 자아에 따라 스

스로의 행동을 조절할 수 있다고 주장했다. Ilies et al.(2005)은 진정성을

자신의 사회적 환경에서 자아를 생각하고 자신의 성향을 반영하여 가치

에 따른 삶을 영위하는 넓은 범위의 심리적 구조라고 정의했다. 아울러,

진정성은 자신을 항상 생각하고 있으며 자신이 진정으로 신뢰하고 있는

것을 외부로 나타냄으로써 진정한 자신과 어울리게 행동하는 것을 말한

다(Luthans & Avolio, 2003).
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Kernis & Goldman(2006)은 통합적 관점에서 진정성은 사람이 어떻게

자아를 발견하고 어떤 상황에서 이를 유지하는가에 관한 정신적 측면과

행위 프로세스로 접근한다. 그들은 진정성의 핵심주제를 자신에 대한 이

해, 존재의 실질을 객관적으로 이해하는 개방성, 대인 관계의 지향성 등

의 유형으로 구분한다. 이런 구분은 진정성의 핵심적인 4개 요소로 평가

되는데 이는 인식(awareness), 균형 있는 프로세스(unbiased processing),

행동, 관계지향성으로 나뉘어져 있다. 구체적으로, 인식은 자신의 사고,

감정, 가치 등에 대한 신뢰를 의미하고 균형적인 프로세스는 자신의 긍·

부정적 속성에 관한 수용을 뜻하며 행동은 처벌회피나 보상 확보, 타인

에게 즐거움을 주기 위한 행동이 아니라 진실에 대한 선호, 욕구에 기반

한 행동을 뜻하고 관계지향성은 친밀한 관계를 형성하는데 개방성에 기

반을 두는 것을 의미한다. 이런 연구자들의 학술적 정의에 대해 표로 정

리해 보면 다음과 같다.

<표 1> 연구자별 진정성에 대한 정의

연구자 정의

Harter(2002)
자기 자신의 내면적 생각과, 감정, 가치관 등에 기
반하여 자아를 표현하고, 행동하는 것

Kernis (2003)
일상생활에서 자아를 중심으로 지내며, 다른 사람으
로부터 방해받지 않고 살아가는 참된 삶을 최적의
자아 존중감

Luthans & Avolio(2003)
개인이 진정으로 신뢰하는 것을 외부로 나타냄으로
써 진정한 자신과 어울리게 행동하는 것

Chan et al.(2005)
자신의 가치와 신념 등에 의한 정보를 효과적으로
제공하는 능력을 가진 이로서, 그들 자아에 따라 스
스로의 행동을 조절

Ilies et al.(2005)
자신의 사회적 환경에서 자아를 생각하고 자신의
성향을 반영하여, 자신의 가치에 따른 삶을 영위하
는 넓은 범위의 심리적 구조

Harvey et al.(2006)
자아인식과 정확한 지각을 촉진시키고 개인의 내재
적 가치, 감성 그리고 생각에 맞춰 행동을 자아규제
하는 과정

Kernis & Goldman(2006)
사람이 어떻게 핵심자아를 발견하고 어떤 상황에서
이를 유지하는가에 관한 정신적 측면과 행위 프로
세스로 접근

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.
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1.2 진성리더십의 등장배경

Richards & Engle(1986)은 리더십을 비전을 정확히 제시하고 가치관을

구체화하며 업무가 완수될 수 있는 환경을 만들어 내는 것으로 정의하였

다. 그리고 동료에게 영향을 미치고 동기를 부여하며 동료가 조직의 성

공을 위해 기여할 수 있도록 능력을 향상시키는 개인 스스로의 능력으로

볼 수 있거나(House et al., 1990), 부하의 자발적 몰입을 유도하고 활력

을 북돋아 줌으로써 조직을 혁신하여 잠재력을 보유한 조직형태로 변화

시키는 과정으로 정의하였다(Nanus, 1992).

이러한 리더십의 보편적인 개념 위에 리더십의 개념은 19C말 이후로

최초의 체계적인 시도로서 훌륭한 리더들은 타고난 자질이나 특성을 보

유하고 있다는 리더의 특성이론, 상이한 상황에서는 상이한 유형의 리더

십을 요구한다는 상황적합이론, 리더와 구성원 각자 간에 존재하는 리더

십 과정상의 개별적 관계에 초점을 두는 LMX이론 등으로 발전해 왔으

나, 20C 말부터 IT기반의 지식정보화 및 국경 없는 Global 산업경제시대

로 급격히 전환되면서 한치 앞도 예측할 수 없는 환경이 밀려 왔으며,

이러한 가운데 최대이윤을 추구하기 위해서 수단과 방법을 가리지 않는

경영자의 부적절하고 부도덕성이 여론에 공개되면서 이런 기업들이 지역

사회로부터 지탄을 받았으며 심지어 기업의 존폐를 위협하는 상황까지도

발생하여 기업의 사회적 책임과 윤리경영 등 지속가능경영에 부합할 수

있는 새로운 리더십의 중요성이 점차적으로 부각되었다.

이러한 사회적 변화 및 경제체제의 본질적 변화 등을 계기로 스타일에

초점을 두어 리더십을 연구했던 것을 반성하며, 앞으로의 리더십 연구

방향이 가치관과 신념을 지니도록 하면서 조직의 미션을 달성할 수 있는

속성들에 대한 연구들의 필요성이 다양한 학자들에 의해 제안되었다

(Luthans & Avolio, 2003; May et al., 2003; Gardner & Schermerhorn,

2004; Avolio & Luthans, 2006; Avolio & Walumbwa, 2006; George et

al., 2007). 19세기 이후 가장 혁신적인 리더십으로 손꼽힌 것이 변혁적

리더십이며 많은 경영학 문헌에서도 효과적인 리더십으로 소개되기도 한

바 있는데 이 분야에서 가장 중심이 되는 대표적인 연구자였던

Bass(1998) 조차도 19세기 후반을 지나오면서는 리더들에게 진정성의 필

요성을 역설하기도 하였다.
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2. 진성리더 및 진성리더십의 개념과 정의

2.1 진성리더의 개념과 정의

진성리더십을 이해하기 위해서는 우선적으로 진성리더의 개념에 대해

다양한 문헌에서 여러 학자들이 정의한 내용을 살펴보고자 한다.

Terry(1993)는 진성리더를 자신 뿐 만 아니라 조직과 세상에 진정성이

있고, 정확한 상황판단을 토대로 행동하는 리더라고 제시했다. 그리고

George(2003)는 진성리더를 자신의 리더십에 대한 목적의식을 가지고 행

동하며, 자신의 행동에 대해 핵심가치를 반영하며, 자신의 리더십을 통해

조직구성원에게 봉사하는 것이라고 하였다. 또, 자신의 이익보다 조직구

성원에 대한 관심과 배려를 먼저 생각하고 윤리적 차원의 문제를 관리하

여 조직구성원을 리더십의 높은 수준에 위치시키는 리더라고 정의하고

(Luthans & Avolio, 2003), 구성원과는 개인적 동일시를, 조직과는 사회

적 동일시를 하면서 업무수행 결과를 향상시키기 위해 조직구성원들로부

터 요구되는 참여, 동기부여, 직무만족 등을 제고시켜 나갈 수 있는 리더

로 정의하였다(Avolio et al., 2004). 또한, Ilies et al.(2005)은 진성리더는

자아를 표현함으로써 올바른 삶을 살아갈 수 있으며, 이러한 과정은 리

더의 자기실현을 가져오고 조직구성원들에게 긍정적인 영향을 줄 수 있

다고 제시했다. 그리고, Fry & Whittington(2005)는 진성리더를 타인의

성장을 도와주는 도덕적, 미래지향적 개인이라 정의했으며 낙관적 투명

성과 같은 특징을 지닌다고 주장했다.

Harvey et al.(2006)은 진성리더는 외부 압박으로 인해 진정성 없는 행

동을 요구받을 경우 그 부분에 대한 보상이 주어진다 하더라도 진정성을

떨어뜨리는 행동을 하지 않을 것이라고 주장했다. 따라서 진정성 있는

행동은 일정한 기준을 따라야 한다는 사회적 압력이 아닌 진정성 있게

행동하고자 하는 내재적 소망과 일치되는 행동이라 할 것이다(Erikson,

1995). 또한, 리더는 진정성 있는 모습이 요구되며 리더의 진정성은 자신

의 정체성과 행동의 정체성을 깨닫고 자신 뿐 만 아니라 다른 사람의 가

치이념과 도덕적 수준을 이해하는 것이다(Avolio et al., 2004). 진성리더

가 자신의 신념 아래서 높은 수준의 자기인식을 함으로써 진성리더들은

나아가 자기규제를 할 수 있게 된다(Sparrowe, 2005). 그리고, 진정성을

기반으로 하는 진성리더는 그들의 신념을 통한 자기 확신을 가지고 있
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다. 이들은 자신을 인식하고 믿으며 구성원들로 하여금 리더가 의지할

만하고 충분히 믿을 수 있을 만한 도덕적 특성을 보유하고 있다고 인식

시킨다(Ilies, Morgeson & Nahrgang, 2005; Fields, 2007). 이런 과정 속

에 리더의 내면화된 기준과 행동 사이에 존재하는 차이를 이해하게 한다

(Kluichnikov, 2011). 아울러, Walumbwa et al.(2008)은 진성리더를 자신

의 가치이념에 따라 일관성 있게 행동하는 리더로서 구성원과 개방적 의

사소통을 하고 객관적인 다양한 정보에 의해 투명한 의사결정을 하는 것

으로 정의하였다.

한편, 국내 문헌에서 정의된 연구자들의 경우에도, 개념적으로 유사한

경향을 보여 주고 있는데, 일반적으로 진정한 사람이란 개인의 가치, 생

각, 감정, 신념을 속이지 않고 자신의 판단을 편향되지 않게 행동하는 사

람을 말한다(이미현, 2014). 이정환·박한규(2013)는 Maslow(1971)의 주장

을 기반으로 하여 진정성을 자신들의 삶에 대해 자신의 기본 본성에 명

확하게 조정하는 것이라고 정의하고 진정성 있는 사람은 다른 사람의 기

대수준에 좌지우지 되지 않고 자신의 순수한 본성에 맞추어 행동하는 경

우로 표현되고 있으며, 일반적으로 이러한 사람을 진실된 사람이라고 정

의하였는데 진성리더는 단순히 진실성만을 말하는 것은 아니며 진정성은

개인이 보유한 기질이며 리더십이 조직구성원들에게 리더로서 영향력을

제대로 발휘하기 위해서는 행동 등으로 나타나져야 하며 이러한 전달과

정을 통해 부하에 대한 리더의 영향력이 발휘될 수 있도록 하는 것이다

(이정환·박한규, 2013). 이러한 연구자들의 학술적 정의에 대해 2000년대

이후 발표된 내용을 중심으로 정리한 표는 다음과 같다.

<표 2> 연구자별 진성리더에 대한 정의

연구자 정의

George(2003)
자신의 리더십에 대한 목적의식을 가지고 행동하며,
자신의 행동에 대해 핵심가치를 반영하며, 자신의
리더십을 통해서 구성원에게 봉사함

Avolio et al.(2004)

구성원과는 개인적 동일시를, 조직과는 사회적 동일
시를 하면서 업무수행 결과를 향상시키기 위해서
구성원들로부터 요구되는 참여, 동기부여, 조직만족
등을 제고시킬 수 있는 사람

Ilies et al.(2005)
그들의 자아를 표현함으로써 올바른 삶을 살아갈
수 있으며, 이러한 과정은 리더의 자기실현을 가져
오고 구성원들에게 긍정적인 영향을 줌

Sparrowe(2005)
자신의 신념 아래서 높은 수준의 자기인식을 함으
로써 나아가 자기규제를 할 수 있음
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출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

2.2 진성리더십의 개념과 정의

Bass(1990)는 진성리더십 이론은 긍정심리학을 바탕으로 리더가 마음

속에 가지고 있는 진정성 있는 자아를 적절하게 행동으로 나타나도록 할

것을 설명하고 있다(Luthans & Avolio, 2003). 이러한 주장을 통해 진성

리더십에 대한 학술적인 관심을 재조명하는 데 아주 지대한 역할을 한

연구는 Luthans & Avolio(2003)의 진성리더십 개념의 개발이다. 이들은

진성리더십 모델의 이론적 기반은 윤리적 관점(Kegan, 1982), 변혁적 리

더십(Avolio, 1999), 긍정적 행동(Luthans, 2002) 등이 포함된다고 하였다.

이런 관점의 통합을 통해 진성리더십 정의에 Luthans, Avolio, Avey &

Norman(2007)의 긍정심리자본 구성개념의 근간이 되는 자신감, 희망, 낙

관주의, 회복탄력성과 같은 긍정적 조직행동의 상태도 포함하게 되었다.

이러한 배경 하에 진성리더십에 대한 학자들의 문헌연구 등을 통해 정

의한 내용을 살펴보면 다음과 같다. 진성리더십은 리더가 자신의 내면의

가치이념에 대해 충분히 알고 있고 이를 토대로 하여 구성원들과 의사소

통하며 일관된 행동으로 조직구성원을 리더하는 리더십을 말한다고 주장

하였다(Avolio, Luthans & Walumbwa, 2004). 그리고, Gardner et

al.(2005)은 자기인식과 자기규제를 실천하여 리더, 조직구성원과 팀 등의

조직집단에 긍정적인 영향력을 행사하는 것을 진성리더십으로 정의하면

서 리더가 자신의 진정한 상태를 잘 알고 있고 자신이 보유하고 있는 내

면적인 감정 및 가치이념에 연계하여 행동함으로써 자신은 물론 조직구

성원들의 자아성취, 조직의 변화를 유도해 가는 것이라고 설명하였다. 또

한, 진성리더십은 구성원들로 하여금 낙관, 회복탄력성, 효능감과 같은

Fry & Whittington(2005) 타인의 성장을 돕는 도덕적, 미래지향적 사람

Harvey et al.(2006)
외부 압박으로 인해 진정성 없는 행동을 요구받을
경우 그 부분에 대한 보상이 따로 주어진다 하더라
도 진정성을 떨어뜨리는 행동을 하지 않을 것임

Walumbwa et al.(2008)
자신의 가치이념에 따라 일관성 있게 행동하는 리
더로서 구성원과 개방적 의사소통과 객관적인 다양
한 정보에 의해 투명하게 의사결정을 하는 것

이정환·박한규(2013) 자신의 삶을 자신의 본성에 명확하게 조정하는 것

이미현(2014)
개인의 가치, 생각, 감정, 믿음을 속이지 않고, 자신
의 판단을 편향되지 않게 행동함
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긍정적 심리상태로 유도해 주며(Gardner, Avolio & Walumbwa, 2005),

또한, 조직구성원들에게 신뢰, 심리적 안전감 및 자기 의사결정 능력을

제공하고 구성원들은 이를 통해 문제해결과 목표달성을 위해 스스로 노

력한다는 것이다(유재익, 2016).

아울러, 진성리더십은 긍정적 생각과 긍정적 리더십의 기본적 구조라

고 할 수 있으며 다른 조직구성원들에 의해 리더가 진정성 있게 행동한

다고 인식되면 리더의 진성리더십은 긍정적으로 받아들여져 더 많고 다

양한 영향을 조직구성원들에게 미치게 된다. 또한 진성리더십은 리더가

스스로의 신념과 일치되게 진정성 있는 행동을 하면서 자신과 주위 동료

들의 성장에 초점을 맞춤으로 리더십에 대한 긍정적 영향을 전달하고 조

직의 리더십을 한층 향상시킬 수 있다(Chan et al., 2005).

한편, 국내 연구에서 제시된 정의를 살펴보면 다음과 같다. 진성리더십

은 긍정적인 윤리성과 역량을 통해 조직구성원과 함께 업무를 수행하며

자기인식, 자기규제 즉, 관계적 투명성, 균형적 정보처리 등을 통해 긍정

적인 자기개발을 지속하는 리더의 행동유형이라고 하였다(오현아, 2017).

그리고, 진성리더십은 리더가 자신 내면의 진정한 모습과 항상 일관되게

행동하고 주위 동료들의 의견을 중시하며 긍정심리를 토대로 한 리더십

이라고 하였다(문혜강, 2014). 또한, 진성리더십을 자기인식과 자기규제로

구분하면서 리더가 가진 가치, 재능 등을 이해하는 과정을 자기인식이라

하였고 리더 스스로의 내재적 기준과 실제 목표 사이의 불일치를 줄여

가는 자기 통제적 행위를 자기규제라고 설명하였다(정예지·이수정·김문

주, 2012). 아울러, 깊이 있는 자아인식을 바탕으로 확실한 가치와 원칙을

세우고 자신의 강·약점을 조직구성원들과 함께 공유하는 등 신뢰적 관계

를 통해 조직구성원의 존경 및 헌신을 이끌어내는 리더십으로 정의하였

다(최우재·송하동, 2014).

많은 연구자들이 진성리더십에 대한 정의를 다양하게 주장해 오고 있

지만 그 중에서 현재까지 주로 많이 활용되고 있는 정의는 Walumbwa

et al.(2008)이 주장하고 있는 내용이다. 이들 연구자들에 의해 요약 정리

된 진성리더십은 긍정적인 윤리적 분위기 및 심리적 역량을 유도해 내고

이를 활성화시켜주는 리더십의 행동양식으로 리더 측면에서는 긍정적인

자신의 역량 개발을 위해 자기인식, 내재화된 도덕관점, 균형 잡힌 정보

처리 및 관계적 투명성을 지속적으로 육성한다는 것이다. 이러한 진성리

더십의 정의는 Avolio 등을 포함한 갤럽 리더십연구소의 창시자들로부터
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출발 되었으며 네 가지 주요 하위요소인 자기인식, 내면화된 도덕관점,

균형 잡힌 정보처리, 관계적 투명성이라는 요소를 구체화시켰다(김애경,

2019). 지금까지 정리해 본 연구자들의 학술적 정의에 대해 주요내용을

표로 정리해 보면 다음과 같다.

<표 3> 연구자별 진성리더십에 대한 정의

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

연구자 정의

Avolio, Luthans,
& Walumbwa(2004)

리더가 자신 내면의 가치이념에 대하여 충분히 알
고 있고 이를 토대로 구성원들과 의사소통하며, 일
관성 있는 행동으로 조직구성원을 리더하는 리더십
을 의미

Gardner et al.(2005)
자기인식과 자기규제를 실천하여 리더, 조직구성원,
팀 등 조직집단에 긍정적 영향력을 행사하는 것

Gardner, Avolio,
& Walumbwa(2005)

구성원들을 낙관, 회복탄력성, 효능감과 같은 긍정
적 심리상태로 유도해 줌

Chan et al.,(2005)

리더가 스스로의 신념과 일치되게 진정성 있는 행
동을 하면서 자아와 주위 동료들의 성장에 초점을
맞춤으로 리더십에 긍정적 영향을 전달하고 조직의
리더십을 한층 향상시킴

Walumbwa et al.(2008)

긍정적인 윤리적 분위기 및 심리적 역량을 유도해
내고 활성화하는 리더십의 행동양식으로, 리더 측면
에서 긍정적인 자신의 역량개발을 위해 자기인식,
내재화된 도덕관점, 균형 잡힌 정보처리 및 관계적
투명성을 육성

최우재·송하동(2014)

깊이 있는 자아인식을 바탕으로 확실한 가치와 원
칙을 세우고, 자신의 강·약점을 구성원들과 함께 공
유하는 신뢰적 관계를 통해 구성원의 존경 및 헌신
을 이끌어냄

문혜강(2014)
리더가 자신 내면의 진정한 모습과 항상 일관되게
행동하고, 주위 동료들의 의견을 중시하며 긍정심리
를 토대로 함

유재익(2016)
구성원들에게 신뢰, 심리적 안정감 및 자기 의사결
정 능력을 제공하고 구성원들은 이를 통해서 문제
해결과 목표달성을 위해 스스로 노력함

오현아(2017)

긍정적인 윤리성과 역량을 통해 조직구성원과 함께
업무를 수행하며, 자기인식, 자기규제 즉, 관계적 투
명성, 균형적 정보처리 등을 통해 긍정적 자기계발
을 지속하는 리더의 행동유형
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3. 진성리더십의 구성요인

진성리더십의 구성요인에 관한 연구는 2000년 초반부터 논의 되었으

며, 앞서 언급한 진성리더십의 개념과 정의를 바탕으로 진성리더십의 구

성요인에 대해서 살펴보고자 한다. 진성리더십은 조직구성원들의 자아

존중감, 탄력성, 낙관주의와 같은 긍정적인 심리적 요소들의 수준을 향상

시킨다. 그리고 자아개념의 명확성 제고, 자신과의 조화, 자신의 표현방

식과 행동, 리더의 지원적 역할이 진성리더의 자아개념에 중심이 된다고

하면서 심리자본의 정체성, 가치관에 맞는 목표와 행동, 명확한 자아개념

으로 구분하였다(Shamir & Eilam, 2005).

Gardner et al.(2005)은 진성리더십의 구성요인을 자아인식과 자기규제

로 설명하였으며 이런 구성요인에는 내재화된 규율, 균형 잡힌 정보처리,

진정성 있는 관계지향, 진정성 있는 행위가 포함된다고 하였다. 그리고,

Kernis(2003)는 자기 자신에 대한 자아인식, 공정한 정보처리와 의사결

정, 조직구성원과의 관계에서의 투명, 상대 동료에 대한 진정한 행동이라

는 4가지 구성 개념을 제시하였고, Ilies et al.(2005)은 자아인식, 비 편향

처리, 진정한 행동, 진정한 관계지향이라는 4가지 구성 요인을 제시하였

다. 또, Luthans & Avolio(2003)는 자아인식, 자기규제, 긍정 심리역량,

긍정적 도덕관점이라는 구성요인을 제시하였다. 한편, Avolio &

Gardner(2005)는 진성리더십에는 긍정적 심리자산, 긍정적 도덕관점, 리

더와 조직구성원의 자아인식과 자아규제, 리더십 과정과 구성원 개발, 조

직맥락, 성과요인까지 포함하고 있을 뿐 만 아니라, 카리스마 리더십, 서

번트 리더십 등에서 보여주는 구성요인까지 포괄적으로 함축함으로써 진

성리더십이 다른 리더십 이론에도 모두 적용되는 기본 개념이 된다는 것

을 설명하기도 하였다.

이상과 같이 진성리더십의 구성요인에 대한 여러 가지 주장들을 토대

로 Walumbwa et al.(2008)은 자아인식과 아울러 균형 잡힌 정보처리, 관

계적 투명성, 내재화된 도덕적 관점 등 자기규제가 진성리더십의 핵심적

인 구성요인임을 주장하였다. 이 네 가지 구성요인에 대한 구체적인 내

용은 다음과 같다. 우선, 주요 연구자들이 제시한 진성리더십의 구성요인

을 표로 정리하면 다음과 같다.
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<표 4> 연구자별 진성리더십의 구성요인에 대한 정의

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

3.1 자아인식

자아인식은 자신을 파악하고 자기 자신에게 진정성 있게 하는 것이 진

성리더십의 핵심이다(May, 2003). Kernis(2003)는 자아인식을 자신의 감

정, 동기 등 자신 속의 정보에 대해 정확하게 인식하는 것이라 하였다.

그리고 자신의 장점 및 단점에 대해 이해하고 조직구성원에게 미치게 되

는 영향까지도 이해할 수 있는 것이라 하였다. 그리고, 자아인식은 자신

에 대한 솔직한 모습을 인식하고 자신에 대한 신뢰, 가치관 등을 일관성

있게 인식하는 것이라고(Gardner, Avolio & Walumbwa, 2005) 하였으며,

자아인식은 자기 자신을 속이지 않고 타인의 기준과 기대에서 비롯된 것

이 아닌 자기 자신의 내적 기준과 신념에 기초하여 행동함으로써 자신의

내면적 기준과 현실에서의 행동이 동일해야 하는 것이다(Shamir &

Eilam, 2005; 정예지·이수정·김문주, 2012). 또한, Ilies et al.(2005)은 자아

인식을 긍정적 자아개념을 가지고 있으면 자기효능감과 스스로에 대한

존중감이 높아지고 정서적으로 안정감을 유지하여 자신을 스스로 관리할

수 있다고 하였다. 아울러, Chan et al.(2005)은 자아인식에는 핵심 가치,

역할, 신념 등이 있으며 리더십을 발휘할 때 자아인식에 의해 한 행동에

대해 자기규제를 충분히 할 수 있다는 것이다. 진성리더는 자아인식과

연구자 정의

Kernis(2003)
자기에 대한 자아인식, 공정한 정보처리와 의사결
정, 구성원 또는 동료와의 관계에서의 투명성, 상대
에 대한 진정한 행동

Luthans & Avolio(2003) 자아인식, 자기규제, 긍정심리역량, 긍정적 도덕관점

Gardner et al.(2005)
자아인식과 자기규제로 설명하였으며 이런 구성요
인에는 내재화된 규율, 균형 잡힌 정보처리, 진정성
있는 관계지향, 진정성 있는 행위가 포함

Shamir & Eilam, 2005
심리자본의 정체성, 가치관과 일치된 목표, 명확한
자아개념, 가치관에 맞는 행동

Ilies et al.(2005)
자아인식, 비 편향처리, 진정한 행동, 진정한 관계지
향

Avolio와 Gardner(2005)

긍정적 심리자산, 긍정적 도덕관점, 리더와 구성원
의 자아인식과 자아규제, 리더십 과정과 구성원 개
발, 조직맥락, 성과요인까지 포함하고, 카리스마 리
더십, 서번트 리더십 등의 구성요인까지 포괄적으로
포함

Walumbwa et al.(2008)
자아인식과 아울러 균형 잡힌 정보처리, 관계적 투
명성, 내재화된 도덕적 관점 등 자기규제
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자기규제를 위해 전반적 흐름의 추이에 대한 이해 역량이 요구되어 지는

데, 이는 자신 내면에 대한 인식과 아울러 행동과정에서 발생하는 것들

을 지속적으로 확인하고 관리한다는 것이다. 가장 많이 활용되는 진성리

더십을 정의한 Walumbwa et al.(2010)은 매우 높은 차원에서 자기 자신

을 바라볼 수 있는 진성리더는 자신의 강점 및 약점 그리고 동기를 잘

이해하며 뿐만 아니라, 조직구성원들이 자신들의 리더십을 어떻게 바라

보고 있는 지에 대해 인지할 수 있기 때문에 조직구성원과 자신의 모습

을 활용하여 스스로의 진정성과 함께 조직 전체의 효율성을 도모할 수

있다고 하였다.

한편, 국내에서 연구된 연구자들의 정의를 추가적으로 살펴보면 다음

과 같다. 자기인식은 자신의 감정, 강점 및 약점, 능력을 인식하고 이런

요소들이 조직구성원들에게 어떠한 영향을 주는 모습과 방식에 대한 인

식을 의미한다(서재현·설현도·송상호·이선, 2012). 그리고, 자아인식을 사

람들이 어떻게 직장생활에서 의미를 만들어 내고, 그런 의미를 어떻게

구체적으로 형성하는가 그리고 의미의 형성과정이 자기 자신의 방식에

어떻게 영향을 주는 가를 인식하는 것에 대해 관계가 있다. 또한, 긍정적

인 자기개념을 가진 리더들은 높은 수준의 자기인식을 나타내고, 효과적

인 리더십을 발휘할 가능성이 높다. 따라서, 조직구성원들은 자기인식이

강한 리더를 진성리더로 인식한다(김순철, 2015). 아울러, 긍정적 자아를

보유한 사람은 정서적 안정으로 인해 자기 자신의 삶을 스스로 충분히

관리할 수 있을 것으로 믿고 있으며 자아에 대한 긍정성이 충분한 사람

일수록 높은 수준의 자기인식을 통해 영향력 있는 리더십을 발휘할 가능

성이 높다고 주장하였다(김명희, 2016).

3.2 관계적 투명성

Kernis(2003)는 특정한 주제에 대해 진실된 감정을 보여주기 위해 진

정한 자신을 보여주는 능력이라고 설명하면서 자신의 참모습을 조직구성

원에게 드러내는 것은 자신의 가치관, 목표 등을 조직구성원과 공유하는

것을 말했다. 이런 공유를 통해 관계적 투명성이 제고되면 신뢰가 형성

되어 조직구성원의 도움을 받아낼 수 있다. 따라서 리더는 스스로에 대

한 자기인식이 클수록 개방과 신뢰감이 같이 제고되고 생각의 공유 수준

이 함께 제고된다고 할 수 있다(Gardner, Avolio, & Walumbwa, 2005).
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그리고, 관계적 투명성은 리더가 실수를 인정하고, 정확하고 솔직하게 표

현하고 리더에 대한 조직구성원의 믿음을 제고시키는 리더의 능력을 의

미하며 리더가 자신의 의견 등으로 근접해 갈 수 있는 기회를 제공하고

조직구성원들과 개방성을 강화해 주는 지를 설명한다(Avolio et al.,

2006).

Walumbwa et al.(2008)이 관계적 투명성은 자기 자신 속의 참모습을

조직구성원에게 솔직하게 나타내 주는 개념이라 하였다. 이후에 연구자

들의 정의를 추가해서 살펴보면, 관계적 투명성은 조직 내에서 의사결정

에 중요한 정보를 조직구성원들과 공유하고 조직구성원 및 주변 동료들

에게 진심을 표현하는 수준에서의 관계를 만들어 감에 있어서 개방성향

을 뜻한다(Walumbwa et al., 2010). 그리고, 관계적 투명성은 진성리더십

의 중요한 요인이며 리더에 대한 신뢰를 증대시키는 것을 보여준다

(Hassan & Ahmed, 2011). 이런 특성을 보유한 리더는 자신의 생각과 감

정을 공개적으로 드러내며 다른 조직구성원들에게 개인적인 정보를 어려

움 없이 편안하게 제공하여 함께할 수 있다(Amos & Klimoski, 2014).

국내 연구자들의 정의와 개념을 아울러 살펴보면, 관계적 투명성은 자신

의 참된 내면의 모습을 다른 조직구성원들에게 공개적으로 솔직하게 말

하며 의사소통하는 것을 뜻하고 이러한 행동은 서로 정보를 함께 공유하

고 부적합하거나 적절치 못한 감정들을 외부로 드러내는 일을 가급적 최

소화하면서 자신의 진실한 생각과 감정을 나타냄으로써 신뢰적 분위기를

강화시킨다(김순철, 2015).

3.3 균형적 정보처리

Kernis(2003)는 균형적 정보처리를 리더인 의사결정권자의 내적 경험

을 진정성 있게 활용하고, 자기 자신에 대한 외부의 평가를 왜곡하지 않

고 있는 그대로 받아들이고자 하는 것이라고 하였다. 그는 자신의 내적

경험, 자신의 외부 평가를 부정하거나 또는 왜곡하지 않는 것을 한 방향

으로 치우치지 않은 정보처리라고 주장하면서 그것을 진성리더십을 구성

하는 기본요인이 된다고 하였으며, 한쪽으로 기울어진 정보처리의 근본

적 원인이 낮은 수준의 자존감이나 확실하지 못한 상태에서의 높은 자존

감에 있다고 보았으며, 확고하게 높은 자존감을 가진 리더들이 받아들인

정보를 합리적으로 처리할 수 있다고 주장하였다. 그리고, Avolio &
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Gardner(2005)는 균형성을 가진 정보처리는 긍정적 모델링을 통해 조직

구성원들의 태도와 행동에 긍정적인 영향을 미친다고 설명하였으며, 진

성리더는 의미 있는 정보를 습득하는데 있어서 조직구성원의 주장과 의

견을 경청해서 듣고 자신과 반대되는 주장과 의견이 있을 지라도 이를

수용하겠다는 의지와 노력을 기울이고 다양하고 솔직한 의견이 제기될

수 있도록 조직구성원을 격려할 뿐 만 아니라, 제시된 다양한 정보들에

대해 객관적으로 분석한다(손형찬, 2015). 또한, 균형적 정보처리는 리더

가 최종적인 의사결정을 내리기 전에 의사결정에 도움이 되는 여러 다양

한 데이터를 객관적으로 검토하고 분석하여 의사결정에 도움을 주고자

하는 리더의 행동 스타일에 관한 것이다(Walumbwa et al., 2008). 아울

러, 최종 의사결정을 하기 전까지의 과정에서 제시된 관련된 모든 정보

를 정확하고 한쪽에 치우침이 없도록 철저하게 분석하고 검토할 수 있는

능력이 있으며, 자기방어적인 태도가 없는 의사결정방법이며(Neider &

Schriesheim, 2011), Valsania, Leon, Alonso & Cantisano(2012)는 균형

잡힌 정보처리를 하는 리더는 정보를 편향적으로 인식하거나 과장하거나

이를 무시하지 않을 뿐 아니라, 최종 의사결정을 하기 전에 관련된 모든

중요한 정보를 객관적으로 확인하고 분석한다고 하였다.

3.4 내재화된 도덕관점

Kohlberg(1984)는 도덕수준이 높지 않더라도 자기 자신에게 진정성이

있을 수 있지만 자아에 대한 진정한 이해를 하기 위해서는 자기성찰과

자기인식 능력을 갖춰야 하는데 도덕적인 발달수준이 낮은 사람은 이런

능력을 보유하기 어렵다고 주장하였다. 그리고, 윤리적 문제에 부닥치게

될 때 도덕성이 높은 리더는 윤리적 문제 상황에 대해 광범위하고 깊이

있게 생각할 것으로 예상된다(Werhane, 1999)

이러한 관점 위에 연구자들에 의해 주장된 정의를 살펴보면, Luthans

& Avolio(2003)는 진성리더의 도덕성이란 도덕과 관련하여 발생되는 사

안들에 대해 진실성을 보유하고 도덕적 행동을 계속하기 위해 윤리적 역

량과 복원할 수 있는 능력 등을 개발하고 이를 활용하는 과정이라고 하

였다. 그리고, Avolio & Gardner(2005)는 도덕성이 내재화되어 있는 리

더는 자신 속에 있는 가치관과 도덕기준을 행동과 실천의 기준으로 삼고

자기규제를 통해 행동한다고 주장하였다. 또한, Ilies et al.(2005)은 도덕
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성이 우수한 리더는 행동처신의 투명성과 윤리성을 토대로 자기 자신의

이익보다는 공공적인 가치에 관심을 더 가지고 지원하겠다는 의지를 보

여주는 것으로 설명하였으며, 진성리더십의 핵심적 부분은 리더가 리더

십을 행사하는 과정에서 도덕성 발휘에 달려 있다고 보고 도덕성이 중요

한 요인임을 강조하였다(Hannah et al. 2005).

한편, 진성리더십의 대표적 정의에 기여한 Walumbwa et al.(2008)는

진성리더는 높은 수준의 자기인식과 아울러 자기규제를 하기 위해 노력

하며, 그 기준이 되는 것은 내재화된 도덕적 관점이다. 그렇기 때문에 집

단이나 조직 또는 사회적인 압력에 의해 쉽게 끌려가면서 좌지우지 되지

않으며 리더의 내면에 형성된 도덕적 기준 및 가치에 따른 의사결정과

행동을 도출해 낸다고 하였고, 도덕적 관점은 리더 자신을 희생하면서까

지 조직구성원들에게 정직하고 올바른 행동을 하는 것으로 판단할 수 있

다고 하였다(Sekerka, Bagozzi & Charnigo, 2009; Wong & Laschinger,

2013).

4. 진성리더십의 선행연구

지금까지 진성리더십 연구 흐름은 세 가지 차원에서 살펴 볼 수 있다.

첫째, 진성리더십의 개념을 밝히는 것에 관한 연구이다. 여기에는 하위요

인들을 구체적으로 규명하고 아울러 이를 측정하기 위한 도구 개발을 위

한 연구들이 검토가 되어 왔다. 둘째, 진성리더십이 조직성과에 기여한다

는 것을 증명해 보는 것으로서 진성리더십과 조직효과성에 관한 다양한

변수들과의 영향관계를 검증하는 연구였다. 셋째, 진성리더십이 조직성과

로 이어지는 관계에서 작동기제 즉, 어떤 매개변수 혹은 조절변수를 경

유하여 결과변수에 영향을 미치는가에 대한 연구였다(유재익·정동섭,

2015; Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing & Peterson, 2008).

금번 연구에서는 진성리더십이 선행요인으로서 조직효과성에 미치는

선행연구와 이러한 관계가 어떠한 작동기제를 통하여 영향력을 발휘하는

지에 대해 살펴보고자 한다. Gardner et al.(2011)은 진성리더십의 선행연

구 고찰을 통해 진성리더십의 실증연구 결과를 선행요인, 결과요인, 매개

효과로 구분하고 있으며 국내외 다수의 연구들이 이러한 특징과 유사한

맥락에서 연구가 수행되어 왔다. 따라서, 금번 연구에서는 진성리더십의

선행연구에서 수행된 것 중에서 특히, 조직구성원의 태도와 행동에 미치
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는 유의미한 결과가 무엇인지 이를 중심으로 살펴보았다.

첫째, 구성원의 태도 측면에서는 심리적 임파워먼트(Walumbwa et al.,

2010; 박민영·장영철, 2016), 상사 동일시, 사회적 동일시(Walumbwa et

al., 2010; Wong et al., 2010; Valsania, S., Moriano, J. A. & Molero,

F., 2016; 박노윤·설현도·이호, 2014, 박상길·장준호, 2015), 구성원 직무만

족(Walumbwa et al., 2008; Giallonardo et al., 2010; Neider, L. L. &

Schriesheim, C. A., 2011; 박노윤·설현도·이준호, 2014), 직무열의(Avolio

et al., 2004; Walumbwa et al., 2010; Wong, C. A. & Cummings, G. G.,

2009; Wong et al, 2010; Giallonardo et al., 2010; 박민영·장영철, 2016;

김해룡·김정자, 2014), 이직의도(Jensen, S. M & Luthans, F., 2006; 전기

호 등, 2010), 심리자본(Clapp-Smith, R., Vogelgesang, G. R. & Avey,

J. B., 2009; Rego et al, 2012; Woolley, L., Caza, A. & Levy, L., 2011;

김동철·김대건, 2012; 김명희·남차현, 2013), 심리적 안전(Meng et al,

2016; Chaudhary, R. & Panda, C., 2018; 박정원·손승연, 2016), 리더 신

뢰(Avolio et al., 2004; Chan et al., 2005; Douglas et al., 2005; Gardner

et al., 2005; Hannah et al., 2005 ; Hunt et al., 2008; Clapp-Smith et

al., 2009; Wong et al., 2010); 양경흠·김정식·김정수, 2017), 조직몰입

(Avolio, Gardner et al., 2004; Jensen & Luthans, 2006a; Walumbwa et

al., 2008; Leory et al., 2012; 양경흠·김정식·김정수, 2017)에 있어 진성리

더십과 정(+)적인 영향관계가 확인되고 있다.

둘째, 구성원의 행동측면에서는 조직시민행동(Walumbwa et al., 2010;

김종술·문재승·박계홍, 2013; Wei, F., Li, Y., Zhang, Y. & Liu, S., 2018)

, 변화지향행동(최우재·조윤형, 2014; 김애경, 2019), 혁신행동(Hsiung

2012; Rego et al, 2012; Chaudhary, R. & Panda, C., 2018; 김해룡·김정

자, 2014)에 있어 진성리더십과 정(+)적인 영향관계가 확인되고 있다.

셋째, 구성원의 성과측면에서는 구성원의 직무성과(Chan et al., 2005;

Gardner et al., 2005; Ilies et al., 2005; Walumbwa et al., 2008; Wong

& Cummings, 2009; Wang et al., 2014; 박노윤·설현도·이준호, 2014)에

있어 진성리더십과 정(+)적인 영향관계가 확인되고 있다.

아울러, 최근 진성리더십 국내외 연구에서 진성리더십을 독립변수로

하여 결과변수에 대한 작동기제로서 활용된 매개변수와 조절변수로 연구

된 사례들을 살펴보면 다음 표와 같다.
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<표 5> 진성리더십의 매개변수 및 조절변수 실증연구

(종) 종속변수

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

연구자 년도 조절
(독립->매개) 매개 조절

(매개->종속) 종속

Wang et al. 2014 LMX 심리적 자본 업무성과

전미숙 2015 의사소통
개방성(종)

직무
스트레스 조직효과성

Yijing, Lv,
Yong, Su 2015 심리적 안전 외향성

성실성 침묵행동

Meng et al. 2016 심리적 안전 창의성

김명후
신제구 2017 성과보상 긍정심리자본 경쟁적 협력

김예성
진제구 2017 상사 동일시 심리적

계약위반 조직냉소주의

최우재 2017 직무적합성(종) 조직냉소주의 발언행동

김남균 2017 LMX(종) 긍정심리자본 정서적 몰입

박범우 2017 LMX 조직지원인식
주도적 성격 개인 창의성

김현생
윤동열 2018 상사신뢰(종) 심리적 웰빙 직무만족

Wei et al 2018 연민 심리적 자본 연민 진취적 행동

김태욱 2018 LMX의 질의 긍정심리자본 심리적
안녕감

김일
송경수
류태모

2019 LMX 상사신뢰 심리적
주인의식

이상덕
오상훈
이성욱

2019 긍정심리자본 관리자 경험 혁신행동

장은미 2019 심리적 자본 심리적
계약위반

개인성과
혁신행동

김재영
이병욱
윤동열

2020 향상초점 상사신뢰 혁신행동

박현욱 2020 혁신지향조직분
위기

개인조직
적합성 혁신행동

허용
조준
윤동열

2020 상사신뢰 팔로워십 발언행동

송진영 2020 조직지원인식 긍정심리자본 조직지원인식 조직시민행동

윤선화 2020 감성지능 셀프리더십 감성지능 조직시민행동
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<표 6> 진성리더십의 다중매개변수 실증연구

5. 진성리더십과 유사한 리더십과의 차이점 비교

진성리더십에 대한 이해를 명확히 하기 위해서는 개념적으로 이와 유

사한 개념의 리더십에 대한 이해를 할 필요가 있다. 본 연구에서는 최근

새로운 개념의 리더십 출현에서 살펴보는 개념과 정의에 있어 혼용될 소

지가 있는 리더십을 중심으로 차이점을 비교해 볼 것이며, 특히, 변혁적

리더십, 카리스마 리더십, 윤리적 리더십을 중심으로 그 의미를 구체적으

로 살펴보고자 한다.

첫째, 진성리더십과 변혁적 리더십과의 비교이다. 변혁적 리더십

(transformational leadership)이라는 개념의 사용은 미국의 정치학자 번

스(J. M. Burns)가 1978년 최초로 사용되었다. Bass & Steidlmeier(1999)

가 주장한 바에 의하면 변혁적 리더의 카리스마는 리더 자신의 비전, 자

신감에 대한 높은 기준에서 출발한다. 두 번째 구성요소인 영감적 동기

부여는 조직구성원들에게 용기 있게 도전하게 하고 공동 목표를 추구하

는 데 영향을 미친다. 세 번째 지적자극은 상황판단을 하는 과정에서 개

방적 역동성, 비전에 대한 수립을 조직구성원들에게 습득하게 한다. 마지

막 구성요소인 개별적 배려는 리더가 조직구성원들을 개별적으로 대우할

필요가 있음을 강조하고 코칭, 멘토링 등에 중점을 둔다. Bass &

Steidlmeier(1999)에 따르면 변혁적 리더십이 진정성이 있는 그리고 비

(非)진정한 행동 양쪽 모두를 포함하는 리더십이라고 주장했다. Bass &

연구자 년도 매개1 매개2 종속

오현아 2017 조직 동일시 긍정심리자본 잡 크래프팅

장성철 2017 상사신뢰 직무만족 심리적 웰빙

이원희 2019 조직후원인식 셀프리더십 조직몰입

김은희,
유영미 2019 조직변화몰입 조직변화저항 사회복지조직문화

Huy
Phuong
TRAN

2019 관계적 심리계약 자기존중 지식공유

곽진 2020 상사신뢰 자기효능감 조직시민행동

Ali Zeb et
al. 2020 심리적 안전의 팀

환경 신뢰의 팀 환경 지식공유,
창의

장미영,
리상섭 2020 심리적 주인의식 직무소진 이직의도

김병성 2021 그릿 긍정심리자본 변화지향 조직시민행동

정주나 2021 여가열의 긍정심리자본 심리적 웰빙
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Steidlmeier(1999)의 진정성이 있는 변혁적 리더십의 개념은 Walumbwa

et al.(2008)이 탄생시킨 진성리더십의 개념 및 정의와 명확하게 동일한

의미를 가지지 않을 수 있지만 그것은 진정성의 개념이 변혁적 리더십에

는 반드시 필요한 요소가 아니라는 것을 보여줌으로써 진성리더십을 변

혁적 리더십과 차별화한다. 이를 구체적으로 살펴보면, 변혁적 리더십의

중점요소인 이상적인 영향은 진성리더십을 개념적으로 설명하는 데 적용

될 수 없다(Walumbwa et al, 2008). 즉, 진성리더는 타고난 카리스마가

없을 수도 있으며 조직에서 리더의 역할과 관련성이 없을 수도 있는 진

정성을 성취하도록 구성원들의 자질과 역량 향상에 중점을 둔다(Gardner

et al., 2005; Luthans & Avolio, 2003). 그리고, 진성리더는 투명하기 때

문에 조직구성원에게 영향력을 미치는 방법에서 영적인 느낌을 주는 호

소력, 평범함 보다는 극적인 등장 또는 다른 형태의 영향 보다는 개인에

대한 모델링 그리고 헌신에 보다 더 가치의 의미를 둘 수 있다(Gardner

& Avolio, 1998). 아울러, 변혁적 리더십은 조직구성원을 리더로 변화시

킨다고 주장하는 반면 진성리더십은 조직구성원이 자신에게 좀 더 솔직

하고 정직해 질 수 있도록 맥락과정을 만들어 가는 것이라고 주장하였다

(Leroy, Anseel, Gardner, & Sels, 2015).

둘째, 진성리더십과 윤리적 리더십과의 비교이다. 윤리적 리더십은 개

인적인 행동과의 상호관계를 통해 규범적 태도를 보여주고 쌍방향 커뮤

니케이션, 재 강화(reinforcement), 의사결정을 통해 조직구성원들에게 그

런 행동을 촉진하는 것이라고 주장하였다(Brown et al., 2005). 윤리적 리

더들은 함께 생활하는 사람들과 사회에 대해 관심을 가지고 있고 원칙적

인 결정권자로 보여 지며(Brown & Trevi, 2006), 그런 리더들은 개인적

으로 옳은 일을 추구하는 행동들을 나타내며, 공정성과 개방성 등과 같

은 속성들을 보유하고 있다. 이러한 윤리적 리더십과 진성리더십의 차이

점은 진성리더의 구성요인에 반영되어 있다. 진성리더십의 하위요소 중

에서 자기인식, 관계적 투명성, 균형 잡힌 정보처리는 윤리적 리더십의

정의에서 언급하는 하위 구성요인에는 살펴볼 수 없다(Walumbwa et al.,

2008). 또 따른 차이점은 윤리적 리더십 이론에 따르면, 윤리적 리더들은

조직구성원의 윤리적 행동을 유발하는데 이용되는 보상체계에서 거래적

방식의 영향력을 행사하여 이를 유도할 수도 있다. 그러나, 진성리더십

이론은 리더가 그러한 행동을 촉진하기 위해서 윤리적인 역할 모델에 초

점을 두고 있다는 것을 제시하였다(Brown & Trevino, 2006).
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셋째, 진성리더십과 카리스마 리더십과의 비교이다. 카리스마 리더십은

조직구성원들이 리더의 비전과 부합하고 이에 어울리는 조직을 다시 살

펴봄으로써 높은 차원의 집단적인 통합 및 응집력이 만들어 지고 조직구

성원들의 응집력과 리더의 기대에 부합하는 비전을 달성할 수 있다는 것

이다(Podsakoff, Mackenzie, Moorman & Fetter, 1990). Conger &

Kanungo(1987)의 카리스마 리더십 행동이론에는 리더와 조직구성원의

자기인식과 자기조절에 관한 부분들이 강조되고 있지 않다. 카리스마 리

더십의 자기개념이론은 리더의 행동과 이를 실천할 수 있는 동기 메카니

즘에 집중되어 있고 조직구성원의 자기 자신의 개념에 리더의 가치를 내

면화하게 하면서 변화가 시작된다고 한다. 이와 달리 진성리더는 조직구

성원의 자기인식에 감동적으로 호소하거나 극적인 형태의 이미지관리 보

다는 솔선수범하고 조직구성원들의 자기인식과 도덕적인 가치 관점에 영

향을 주는 것이라고 설명한다(Gardner & Avolio, 1998).

제 2 절 심리적 안전감

1. 심리적 안전감의 개념과 특성

심리적 안전감(psychological safety)의 근원은 Maslow의 인간 욕구 5

단계 이론 중 두 번째 단계인 안전의 욕구(safety needs)로 거슬러 올라

간다(Maslow, 1943). Maslow et al.(1945)은 두려움, 불안에서 벗어나 자

유롭고 안전하다는 것에 대한 확신으로 정의되는 심리적 안전

(psychological security)의 개념을 처음으로 제시하였다. 그리고, 1965년

MIT의 Edgar Schein & Warren Bennis 교수는 변화관리에 대한 초창기

연구에서 조직문화의 변화를 성공시키기 위해서는 조직구성원들이 심리

적으로 안전한 느낌을 가져야 하고 이런 가운데 변화를 추진할 수 있다

고 생각할 수 있게끔 해야 하며 리더는 조직 내에서 심리적으로 안전한

분위기를 조성하는 역할을 추진해 나가야 한다고 주장했다.

지식사회에서는 유능한 인재를 확보하는 것만큼이나 구성원이 자신의

의견을 자유롭게 털어놓고 토론할 수 있도록 심리적으로 안정된 분위기

를 조성해 주는 것이 중요하다. 특히, 조직의 형태가 복잡해지고 개인의

개성이 확연하게 나타날 수 있는 기업 경영환경에서 심리적 안전감은 필

수적인 요소라 할 수 있다. 심리적 안전감은 구성원 개인의 성격적 특징



- 28 -

이 아니라 자신의 의견과 생각을 주변 동료들에게 과감히 표출하는 것이

자유롭다는 것이다. 이러한 과정을 통해 4차 산업혁명시대에 업무추진과

관련하여 창의성을 제고하고 일하는 방식의 변경 등 혁신행동을 끌어내

는 것의 영향관계는 매우 중요한 것으로 판단된다.(Edmondson, 2020).

이러한 시대적 변화에 요구되는 심리적 안전감에 대해 각종 문헌에서

발표된 연구자들의 정의를 살펴보면 다음과 같다. Khan(1990)은 심리적

안전감을 조직구성원이 이미지 손상 등의 부정적인 결과가 예상될 수 있

는 상황 하에서도 자신의 입장을 표현할 수 있는 자신감의 정도로 주장

하고 있으며, 이러한 심리적 안전감에 대한 인식은 창의적인 생각을 제

한하는데 발생할 수 있는 위험부담은 최소화하며 효율성은 높일 수 있게

한다고 하였다(Ashford, Rothbard, Piderit & Dutton, 1998). 그리고, 심리

적 안전감은 조직구성원 사이의 의견 불일치 등의 갈등 상황이 생기더라

도 해결방안을 찾기 위한 토론이 만들어 질 수 있는 환경 조성과

(Leonard-Barton, 1998), 두려움이나 걱정 없이 직무나 업무 수행에 있어

새로운 일처리 방식을 시도할 수 있는 토대가 되어준다(Baer & Frese,

2003). 특히, 1996년부터 하버드대에서 조직 및 리더십연구를 수행해 온

Edmondson(1999)은 심리적 안전감이 구성원들 간에 형성되어 있는 함께

공유된 신뢰감이며, 조직이 구성원의 아이디어를 단번에 거절하거나 이

에 대해 잘못했다거나 부정적인 입장을 취하지 않을 것이라고 구성원이

느끼는 확신감으로 보았다. 아울러, Edmondson(1999)은 심리적 안전감이

조직내 학습행동 및 조직성과와 밀접한 관계가 있음을 살펴보았는데, 심

리적 안전감이 형성되어 있는 조직은 조직구성원이 학습행동을 해 나갈

때 예상되는 불편하거나 당혹한 느낌을 감소시켜 학습을 더 많이 하게

되고 나아가 조직 몰입으로 높은 성과를 도출한다는 것이다. 아울러 불

확실한 경영환경 하에서 기업이 장기적으로 생존하고 성장해 가기 위해

서는 조직구성원이 스스로 변화를 주도하고 주체적으로 직무를 수행해야

할 필요성이 증대하고 있다고 하였다(Collins & Porras, 2005). 또한, 심

리적 안전감이란 개인이 제안이나 문제점에 대한 의견 등을 말하는 것과

같은 의미로 발생하는 처벌 등의 위험한 상황의 감수를 위해 그들의 동

료나 리더로 부터 문책을 당하거나 비난을 받지 않는다는 믿음을 말하는

것이다(Detert & Burris, 2007).

한편, 심리적 안전감은 개인수준과 팀 수준, 조직수준으로 구분될 수

있다. 개인수준은 구성원이 자기 자신을 보여줄 수 있고 직무를 제대로
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수행할 수 있는 방향으로 정의되었다(Kahn, 1990). 팀 수준에서 조직 내

대인관계 차원에서 위험을 감수할 수 있는 선택을 하더라도 안전하다고

인식하는 조직구성원들 사이에 공유되어 있는 믿음으로 정의되었다. 끝

으로 조직 수준은 조직 내 구성원이 인식하는 조직의 업무환경에 초점을

맞춰 심리적인 분위기를 조직구성원이 어떻게 인지하고 있고 행동적 측

면에서 어떻게 이를 지각하고 있는 지에 대한 개념으로 정의되었다.

Baer & Frese(2003)은 Edmondson(1999)의 심리적 안전감 개념을 조직

차원의 전반적 분위기로 확대시키면서 심리적 안전 풍토는 직무를 수행

해야 하는 환경 안에서 개방적이고 신뢰할 수 있는 상호작용을 유도하고

이를 지원하는 공식적/비공식적 관행 및 절차와 관련성이 있으며 조직구

성원이 그들의 의견이 반대를 당하거나 징계를 받을 지도 모른다는 두려

움과 걱정 없이 의견을 개진할 수 있는 직무환경으로 정의하였다.

그리고, Frazier et al.(2016)은 심리적 안전감이 조직 관련 분야에서 연

구되고 있는 관련성이 있는 개념들과는 상이한 고유한 특성을 가진 인지

적 개념이라고 하면서 심리적 안전감과 유사하지만 다른 개념으로

psychological empowerment, work engagement, trust라는 세 가지 형태

를 제시하였다. 심리적 임파워먼트와 업무몰입 그리고 심리적 안전감은

모두 업무를 수행함에 있어 긍정적 동기 유발이라는 점에서 유사한 측면

을 가지고 있지만, 심리적 임파워먼트와 업무몰입은 특정 과업에 국한해

서 사용하는 성향을 가지고 있다(Spreitzer, 1995). 즉, 심리적 안전감은

구성원의 업무환경에 대한 지각이고, 심리적 임파워먼트와 업무몰입은

특정 직무나 과업을 대상으로 하는 인지된 지각이라는 점에서 명백한 차

이를 보여 준다는 것이다(Frazier et al., 2016). 또한, 심리적 안전감과 유

사한 개념으로 신뢰가 있다. 신뢰는 어떤 동료에게는 신뢰감이 형성되는

느낌을 가질 수 있지만 또 어떤 동료에게는 신뢰를 느끼지 못하는 경우

가 있을 수 있다. 즉 대상과의 관계가 다르게 형성되는 신뢰가 각각 정

도에 따라 차별성이 달리 나타날 수 있지만, 심리적 안전감은 특정 대상

이 아닌 조직 전반의 구성원들 사이에 공유된 인식이라고 할 수 있다.

또 상이한 점은 신뢰는 개인이나 조직에 대해 기대하는 기본적으로 장기

적이고 지속적인 반응과 관련성이 매우 높으며, 심리적 안전감은 조직

내 토의나 협의를 할 경우 또는 문제해결을 위한 상황이 발생할 경우,

즉각적으로 나타나는 반응과 관련이 매우 높다고 볼 수 있다. 이를테면

조직 구성원이 상사가 지시한 업무를 수행해 나가는 과정에서 잘못 추진
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하거나 실수를 했을 때 자신의 상사로부터 바로 질책이나 무시를 당할

수 있다고 생각이 드는 것은 그 조직의 분위기상 심리적 안전감이 낮은

것으로 볼 수 있으며 상사에 대해 느낄 수 있는 조직의 전반적인 신뢰감

이 저하된다고는 볼 수 없다는 것이다. 한편, Edmondson(2004)은 신뢰가

기꺼이 다른 사람을 받아들이고자 하는 마음가짐으로 타인을 비난하지

않겠다는 것을 분명히 나타내지만, 심리적 안전감은 내 자신이 위험을

감수해도 다른 사람으로 부터 비난받지 않을 것이라는 개인의 신념이라

는 점에서 신뢰와 심리적 안전감을 구분하기도 하였다.

최근의 연구결과들을 추가해서 살펴보면, 심리적 안전감이 형성된 구

성원은 리더와 의견이 상이 하더라도 이에 대해 두려워하지 않고 업무수

행에 필요한 정보를 자유롭게 부담 없이 공유하면서 목표달성, 학습수행

등에 영향을 미칠 수 있다고 하였으며(Schulte et al., 2012), 국내의 연구

결과에서도 특정 주제에 대한 논쟁의 상황이나 일의 수행결과가 좋지 않

을 때 발생될 수 있는 리더 등의 대인적 위험으로부터 안전할 수 있다는

구성원의 신뢰감을 의미한다고 하였다(송종영, 2015). 위에서 언급된 연

구자들의 심리적 안전감에 대한 정의를 정리해 보면 다음과 같다.

<표 7> 연구자별 심리적 안전감에 대한 정의

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

연구자 정의

Khan(1990)
조직구성원이 이미지 손상 등의 부정적인 결과가
예상될 수 있는 상황 하에서도 자신의 입장을 표현
할 수 있는 자신감의 정도

Ashford, Rothbard, Piderit &
Dutton(1998)

창의적인 생각을 제한하는데 생길 수 있는 위험부
담은 줄이며 효율성은 높일 수 있게 함

Leonard-Barton(1998)
구성원 간 의견 불일치 등 갈등이 생기더라도 해결
방안을 찾기 위한 토론이 만들어 질 수 있는 환경
조성

Edmondson(1999)

조직구성원들 간에 형성된 함께 공유된 신뢰감이며,
조직이 구성원의 아이디어를 한 번에 거절하거나
잘못했다거나 부정적인 입장을 취하지 않을 것이라
고 조직구성원이 느끼는 확신감

Schulte et al.(2012)
리더와 의견이 상이 하더라도 두려워하지 않고 업
무수행에 필요한 정보를 자유롭게 부담 없이 공유
하면서 목표달성, 학습수행 등에 영향

송종영(2015)
특정 주제에 대한 논쟁의 상황이나 일의 결과가 좋
지 않을 때 발생될 수 있는 리더 등의 대인적 위험
으로부터 안전할 수 있다는 구성원의 신뢰감
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2. 심리적 안전감의 선행연구

Schneider & Reichers(1983)는 대상 인물과 심리적으로 가까이 지내는

사람, 즉 주변 동료나 리더가 개인의 심리적 분위기 지각에 중요한 영향

을 주고 있다고 주장하였다. 또한, 조직 내에서의 의사결정권자는 경영층

의 행위, 정책 및 절차를 대표하는 사람 혹은 개별 조직구성원과 사회적

교환을 담당하는 사람으로 행동하므로 조직구성원들은 리더 및 리더의

행위에 대한 지각을 리더의 개인적 성향, 스타일 보다는 전체 조직에 대

한 분위기로 지각하여 이를 일반화하는 경향이 있다고 하였으며

(Kozlowski & Doherty, 1989), 이런 배경을 토대로 조직의 의사결정권자

와의 신뢰관계를 통해서 조직구성원들이 받게 되는 의사결정권자에 의한

호의적인 대우는 조직 후원 및 조직 지지의 지표로 인식되며, 직무스트

레스의 감소 및 성과 개선과 같은 유의미한 성과를 이끌어 낼 수 있다

(Rhoades & Eisenberger, 2002). 또한, 심리적 안전감은 조직의 규범과

역할의 규정을 통해 개인의 자아표현 등의 가능성에 대한 개인의 생각이

라 할 수 있는데 조직구성원들의 조직의 가치이념 및 규범적 성향과 관

련된 분위기에 대한 인식은 기존 조직구성원의 태도를 강화시켜 주는 중

요한 역할을 담당하게 되는 것이다(서재현, 2008).

한편, 심리적 안전감은 개인차원에 있어 긍정적인 영향을 미친다. 심리

적 안전감은 이를 통해 개인의 발언행동으로 연결될 수 있는데 조직 내

에서 심리적 안전감이 확보된 구성원은 자신의 의견이나 아이디어를 적

극적이고 능동적으로 표현할 수 있고(Zhang, Fang, Wei & Chen, 2010),

심리적 안전감이 구축되어 있는 구성원은 문제해결과정에 필요한 다양한

지원을 자유롭게 주변 동료들에게 요청할 수 있고 실수한 부분이 발생하

더라도 감추는 것이 아니라 실수를 통해서 시행착오에 대한 경험을 배우

는 등 여러 가지 다양한 방식의 학습행동을 촉진할 수 있다(박상언,

2019). Edmondson(2004)의 연구에서 살펴보면 조직의 리더가 조직구성

원이 의견이나 아이디어를 표현하는 데 심리적으로 안전한 분위기와 믿

음을 형성해 주면 팀 내에서 조직구성원간의 학습하는 태도와 행동이 보

다 더 촉진될 수 있고 이것은 나아가 혁신행동으로 연결된다고 주장하였

다. Nembhard & Edmondson(2006)의 연구 결과에서 역시 리더가 적극

적이고 참여적인 행동을 보이고 구성원들과 함께 서로 상의하여 의사결

정을 하는 등의 능동적 행동을 보일 경우 조직구성원의 심리적 안전감이
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한층 더 높아지는 것으로 보고하고 있다.

Newman, Donahue & Eva(2017)는 44개의 선행연구를 분석하여 심리

적 안전감의 선행변수와 결과변수를 분류한 바 있는데, 이 중 38개가 심

리적 안전감이 매개변수로 활용되었다. 그리고, 심리적 안전감의 선행변

수로 지원적 리더 행동, 지원적 제도, 관계 네트워크로 분류하였고, 결과

변수는 커뮤니케이션, 지식공유, 건설적 발언행동, 학습행동, 성과 및 혁

신 등으로 분류하였다.

현재의 조직구조에서 심리적 안전감은 최근 수년 동안 이론적, 실무적

으로 매우 중요한 현상이 되었다. 근본적으로 심리적 안전감은 불확실성

과 변화를 필연적으로 수반할 수밖에 없는 구성원 상호간의 관계적 불편

함을 축소시키며(Schein & Bennis, 1965), 이러한 기본전제를 반영하여

급속히 성장하고 있는 개념적이고 실증적인 연구는 심리적 안전감의 본

질을 이해하고 대인관계에 기여하고 있는 요소들을 확인하여 조직구성

원, 팀 및 조직에 미치는 영향력을 검증하는 데 중점을 두고 있다(김애

경, 2019). 다음은 Edmondson & Lei(2014)가 연구자들을 위해 제시한 심

리적 안전의 향후 연구방향을 요약한 자료이다(김애경, 2019).

<표 8> 심리적 안전감의 연구방향

출처: Edmondson & Lei, (2014). Psychological Safety: The history, renaissance, and
future of an interpersonal construct. Annual Review of Organizational

Psychology Organizational Behavior, 1(1), p. 40.

제 3 절 지식공유

1. 지식공유의 개념과 정의

지식사회라는 용어를 최초로 언급한 Peter Drucker(1993)는 지식 정보

의 급격한 증가, 정보통신기술(ICT)의 빠른 발전, 그리고 탈 산업사회화

구분 요약

이론적 기회

-심리적 안전감의 전개와 형성, 약화 등 방법에 대한 통찰력을 제공
하기 위한 견해.
-조직성과에 대한 심리적 안전감의 영향에 대한 연구.
-심리적 안전감과 성과 사이의 관계에 대한 문화 간 비교 등

방법론적
과제

-심리적 안전감 구성개념의 측정.
-심리적 안전감의 변화에 대한 종단연구.
-심리적 안전감에 대한 다단계 및 교차수준의 연구.
-현장과 실험실 연구를 혼합하여 현상과 인과성을 측정하는 연구 등.
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와 Globalization화의 급속한 진전으로 지식의 중요성이 그 어느 때 보다

더 강조될 것이고 지식사회에서는 지식이 엄청난 부를 만들어 내는 원천

이 될 것이며 전통적으로 기업의 부가가치를 창출하는 핵심적인 3개 요

소인 노동, 자본, 토지에서 보다는 지식이라는 무형자산의 새로운 생산요

소에서 부터 창출된다고 하였다.

일반적으로 정보는 데이터 보다는 차원이 큰 개념으로 정보를 보유하

고 있는 사람에게 더 유용 가능한 형태로 가공되어진 집합체를 의미한다

(Davenport & Prusak, 1998). 그리고, 정보 보다 큰 개념으로 지식이 쓰

이고 있지만 정보와 지식을 혼용해서 사용하기도 하며, 서로 구별하지

않고 동일한 개념으로 사용하는 경우도 많이 있다(Bartol & Srivastava,

2002). 정보가 지식의 흐름을 의미하는 것이라면 지식은 지식의 축적을

의미한다고 주장하는 연구자들도 있다(Nonaka & Takeuchi, 1995). 본

연구에서는 정보를 단순한 자료 자체만으로 보는 것이 아니라 경험과 상

황이 함께 조합된 지식까지 포함하는 개념으로 확대해서 보고자 한다.

그리고, 지식은 일반적으로 합리적 지식은 객관적이고 구체적이며, 경험

에 바탕을 둔 즉, 경험에서 오는 지식은 합리적 지식과는 상대적으로 주

관적, 원론적, 물리적 경향을 가지고 있다. 개인이 보유한 이러한 양면적

인 지식을 조직 내에 조직구성원과 함께 공유하여 지식활용을 극대화시

켜 나가면서 혁신을 달성하는 활동을 지식공유라고 한다(Gupta &

Govindarajan, 2000; Ruggles, 1998).

지식경영은 지식을 획득하고 저장하며 공유하고 활용하는 프로세스를

의미한다. 즉 조직에 다양한 형태로 분포되어 있는 지식을 조직적 차원

에서 의미 있도록 그 활용성을 높이기 위해서 창출하고 이를 저장하고

또한 공유하여 조직의 전사적 경영활동에 사용된다(이장환·김영걸, 1999).

따라서 지식공유는 지식경영 프로세스의 한 영역이라고도 할 수 있다.

지식공유에 대한 정의는 학자들이 자기 나름의 다양한 의견들을 제시

하고 있는데, Kogut & Zander(1992)는 지식공유란 조직 내 구성원들이

각자 보유하고 있는 지식을 상호간 주고받으며, 이를 통해 새롭고 유익

한 지식창출을 도모하는 과정으로 정의하였다. Grant(1996)는 지식공유의

개념은 기업이 가지고 있는 무형의 지식자산을 조직 내의 구성원들에게

공유시킴으로써 지식활용을 극대화하여 조직역량을 강화해서 성과창출을

최대화 하고자 하는 활동이라고 했다. Nelson & Cooprider(1996)는 정보

시스템과 관련해서 리더와 조직구성원들이 상호 업무성과와 목표달성에
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영향을 미치는 다양한 요소를 이해하고 업무성과에 도움이 되는 분야의

지식과 경험에 대한 인지도를 높여 가는 것으로 정의하였다. 또한,

O`Dell & Grayson(1998)은 조직 내에서 지식이 전달되는 것을 구성원들

간의 상호작용으로 보면서 인간관계의 동적인 면을 강조하였다. 즉 지식

의 많은 부분은 문장으로 적어 표현될 수 있는 한계가 있기 때문에 문제

를 풀어 나가기 위해서는 대화하고 교감을 나누며 서로 친밀하게 하는

것이 지식공유를 촉진한다는 것이다. 그리고, Chakravarthy et. al.(1999)

은 지식공유라 함은 기업 집단 내의 차별적이고 독특한 경험과 지식 등

의 역량을 지닌 조직들이 자신들이 보유하고 있는 지식을 다른 조직이

필요로 하는 경우, 이를 사용 할 수 있도록 하는 과정이라고 정의하고

있다. Hansen(1999)은 지식공유를 정의함에 있어 조직구성원들이 주어진

업무를 수행하는데 있어 필요하고 도움이 되는 지식을 찾아내어 습득함

으로써 자신의 지식으로 통합해 가는 행위라고 하였다(양심파, 2018).

아울러, 최근의 해외 연구사례를 추가로 살펴보면, 지식공유는 개인 목

표와 조직 목표 둘 다를 달성하기 위해 구성원들이 상호 달리 보유하고

있는 지식과 경험기술들을 보유하고 수정할 수 있도록 교환하는 과정으

로 정의하였다(Van den Hooff & De Ridder, 2004; Lin, 2008). Wang &

Noe(2010)는 지식공유를 암묵적 및 명시적 데이터와 기술내용이나 개인

간 축적해 온 경험의 전달 또는 교환이라고 정의하였다.

Cummings(2004)는 지식공유를 조직구성원을 돕고 다른 동료들과 협력

하여 문제를 해결하고 새로운 아이디어를 개발하여 목표를 구현하는 데

필요한 업무정보와 지식, 경험 및 노하우를 제공하는 것이라고 정의하였

다. 그리고, Bouma(2011)은 지식공유를 한 곳에서 보유한 지식을 다른

데서 흡수하여 이해시키고 이를 새로운 형식으로 변환시켜 가는 과정으

로 정의하였다. 아울러, Amayah(2013)는 지식공유를 새로운 아이디어를

창출해서 문제를 해결하고 다른 구성원을 돕거나 필요한 절차를 적용할

수 있는 새로운 노하우의 교환이라고 정의하였다.

한편, 국내 연구자들의 지식공유 정의에 대한 연구결과를 살펴보면, 김

장익·나태균(2007)은 지식공유를 조직구성원 개인이 보유한 지식과 경험

을 다른 조직구성원들에게 전달함으로써 조직차원의 지식으로 전환해 가

는 과정으로 정의하였다. 김영목(2012)은 지식공유를 조직의 구성원들이

상호 Communication을 통해 몰랐던 것을 알아가고 자신들의 노하우나

경험을 구성원과 함께 공유하는 것으로 정의하였다. 강경숙(2014)은 구성
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원 자신이 보유하고 있는 지식을 타인에게 공개하고 조직 내에서 이를

확산하고 저장토록 하여 조직 구성원들이 자신의 직무에 필요시 활용할

수 있도록 하는 활동이 지식공유라고 정의하였다. 또한, 손정미(2019)는

지식공유를 조직을 통해 구성원이 보유하고 있었거나 새로 획득하거나,

또는 창출한 지식을 다른 조직구성원과 함께 축적하고 필요시 활용하고

또한 이를 개선하고자 하는 상호작용으로 정의 내렸다. 위에서 언급된

연구자들의 지식공유에 대한 정의를 정리해 보면 다음과 같다.

<표 9> 연구자별 지식공유에 대한 정의

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성

연구자 정의

Nelson & Cooprider(1996)

정보시스템과 관련해서 리더와 조직구성원들이 상
호 업무성과와 목표달성에 영향을 미치는 다양한
요소를 이해하고 업무성과에 도움이 되는 분야의
지식과 경험에 대한 인지도를 높여 가는 것

Chakravarthy et. al(1999)

기업에서 차별적이고 독특한 경험과 지식 등의 역
량을 지닌 부서들이 자신들이 보유하고 있는 지식
을 다른 조직이 필요로 하는 경우, 이를 사용 할 수
있도록 하는 과정

Cummings(2004)

조직구성원을 돕고 다른 조직구성원들과 협력하여
문제를 해결하고 새로운 아이디어를 개발하여 목표
를 구현하는 데 필요한 업무정보와 지식 및 경험
노하우 등을 제공

Van den Hooff & De Ridder
(2004), Lin(2008)

개인 목표와 조직 목표 둘 다를 달성하기 위해 구
성원들이 달리 보유하고 있는 지식과 경험을 보유
하고 수정할 수 있도록 상호 교환하는 과정

Wang & Noe(2010)
암묵적 및 명시적 데이터와 기술내용이나 개인 간
축적해 온 경험의 전달, 보급 또는 교환

Bouma(2011)
한 곳에서 보유한 지식을 다른 곳에서 흡수하여 이
해시키고, 이를 사용할 수 있는 새로운 형식으로 변
환시켜 가는 과정

Amayah(2013)
새로운 아이디어를 창출해서 문제를 해결하고 다른
구성원을 돕거나 필요한 절차를 적용할 수 있는 새
로운 노하우의 교환

김장익·나태균(2007)
조직구성원 개인이 보유한 지식, 경험을 다른 조직
구성원들에게 전달함으로써 조직차원의 지식으로
전환해 가는 과정

김영목(2012)
조직의 구성원들이 상호 커뮤니케이션을 통해 몰랐
던 것을 알아가고 자신들의 노하우나 경험을 구성
원과 함께 공유

강경숙(2014)
구성원 자신의 지식을 공개하고, 조직 내에서 이를
확산하고 저장토록 하여 구성원들이 자신의 직무에
필요시 활용할 수 있도록 하는 활동

손정미(2019)

조직을 통해 구성원이 보유하고 있었거나, 새로 획
득하거나, 또는 창출한 지식을 다른 조직구성원과
함께 축적하고, 필요시 활용하고, 또한 이를 개선하
고자 하는 상호작용
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2. 지식공유의 구성요소

Van den Hooff & Ridder(2004)는 지식 공유의 구성요소를 구성원에

대한 지식 기부와 지식 수집으로 구분하였다(현재호, 2019). 지식공유에

있어 기부는 지식을 제공하는 자의 행위로 개인이 보유하고 있는 지식을

조직구성원에게 전달하는 행위로서 조직공동체의 이익과 성과를 위해 구

성원들을 대상으로 해서 수행하는 이타적 행위이다. 지식기부에서 중요

한 것은 개인이 보유하고 있는 지식을 다른 구성원들에게 전달하는 방법

이며(Liebowits, 2002), 공식적/비공식적인 프로세스를 포함한다. 반면에

지식공유의 수집은 다른 구성원들이 자신이 가지고 있는 지적인 자원을

공유할 수 있도록 유도하려는 행위로(Van den Hooff & Ridder, 2004)

지식을 다른 구성원 등 외부로부터 습득하고 활용하는 것이다.

한편, Nonaka & Takeuchi(1995)는 지식공유의 구성요소를 지식을 객

관적 차원에서 측정 및 관찰할 수 있는 형식지와 주관적인 경험만으로

구성되어 있어 외부적으로 명확하게 표현하기 힘든 암묵지(tacit

knowledge)로 구분하였다. 형식지는 쉽게 파악되어 체계화를 할 수 있으

며 상대방에게 전달이 용이한 말이나 글로 나타낼 수 있고 이성을 바탕

으로 하여 공유할 수 있는 것으로서 여기에는 매뉴얼, 데이터베이스, 문

서 등과 같이 유형적인 형태를 지닌다. 암묵지는 반복되는 경험에서 생

성되는 생각과 노하우이며 언어를 통해서 그리고 문장으로 적어서 표현

할 수 없고 다른 사람에게 간단하고 쉽게 전달 및 공유하기 어려운 것으

로서 개인의 생각, 신념, 노하우 및 가치관 등이 반영되어 있고 토론, 사

적인 교류 등을 통해 공유되는 경향이 높다.

또한, Nonaka(1995)는 지식이 새로운 분야의 가치창출의 원천이며, 형

식지와 암묵지의 동태적이고 활발한 상호작용의 반복을 통해 지식형성의

순환 및 축적의 발전이 이루어진다고 주장하였다. 지식전환은 조직에서

지식을 획득, 공유, 결합하는 창조적인 프로세스의 메카니즘을 표현하는

말이다. 이 관점에는 ① 공동화(Socialization) ② 표출화(Externalization)

③ 연결화(Combination) ④ 내면화(Internalization)로 지식이 전환된다고

보았다.
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3. 지식공유의 선행연구

지식공유에 대한 선행요인 연구들을 살펴보면, 구성원의 학습지향성과

성과지향(Matzler & Mueller, 2011), 리더십(Strivastva et al., 2006;

Chuang et al., 2016), 리더에 의한 지원(Cabrera et al., 2006), 팀 의사소

통(De Vries et al., 2006) 등이 있다. 그리고, 지식경영과 학습의 문헌에

서 언급되는 조직의 분위기 특성에는 학습지향성, 신뢰, 활발한 의사소

통, 개방성, 자발적인 참여와 리더십이 있다(Davenport & Prusak, 1995;

O'Dell & Grayson, 1998). 아울러, Beckman(1997)은 상사의 리더십, 건

전한 조직문화, 정보기술 등을 제시하였고, Jelinek(1997)은 지식의 창조,

공유, 활용의 조직문화와 적합성을 지닌 조직구조 등을 제시하였다. 뿐

만 아니라, Robinson & Stern(1997)은 지식공유에 대한 열의는 호기심,

위기의식, 창조의 경험에서 기인한다고 주장하였다. 그는 직무에 대한 궁

금함 등에 대한 호기심이 지식공유에 긍정적 영향을 미칠 수 있고, 또한

기업경영이 악화된 상황에 직면할 때 구성원은 위기의식을 느끼게 되고

이런 위기상황을 극복하기 위한 돌파구를 찾기 위해서 지식의 창조와 구

성원 간 공유수준이 높아진다고 할 수 있다. Ruggles(1998)는 지식공유

를 위해서 조직 내에 특정한 지식에 접근하고 이를 구성원들에게 널리

공유하는 데에 유용한 수단으로 사용되는 인트라넷(intranet)의 구축이

정보기술 관점에서 지식공유에 중요한 영향을 주는 요소로 보고 있다.

한편, 지식공유를 요인으로 하여 미치는 영향 요인을 살펴보면, 지식공

유가 혁신역량의 증대, 조직성과의 촉진 등에 긍정적 영향관계를 가진다

는 결과가 증명되었다(Tsai, 2001; Darroch & McNaughton, 2001;

Strivastva et al., 2006; Liao et al., 2007). 그리고, Chen et al.(2008)의

연구에서는 기업을 경쟁력 있게 운영하기 위해서는 조직구성원들 간의

지식공유 행동은 성과 달성에 긍정적인 영향을 미친다고 주장하였다.

국내의 연구에서도, 김준(2009)은 지식공유와 조직성과 간의 영향관계

를 분석한 결과, 지식공유는 모든 조직성과 요인에 정(+)적인 영향을 미

치는 것으로 나타났다. 따라서 조직의 지식공유와 관련된 시스템이 구축

되고 조직 내 구성원들 간 지식공유가 활발하게 이루어지는 기업일수록

경쟁우위가 제고됨을 주장하였다. 기해란(2011)은 지식공유를 개인과 집

단 수준으로 구분하여 조직성과 간의 영향관계를 검정한 결과, 개인 지

식행동과 집단수준의 지식공유 활동 모두가 조직성과에 유의한 정(+)적
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인 영향관계가 있음을 밝혔다. 김형철·김권필(2014)은 중소기업 공사업체

를 대상으로 학습조직 구축활동(권한위임, 부서 간 협력 등)과 지식공유

간의 영향관계를 연구하였다. 그 결과, 권한위임과 부서 간 협력의 학습

조직 구축활동은 지식공유에 유의미한 긍정적 영향관계가 있는 것으로

나타났으며 지식공유는 기업의 경영성과 제고에도 직접적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 기업의 지식공유와 활용 능력은 보다 빠른 문제해

결 능력을 제고하고 새로운 정보에 대응하여 신속하고 강화된 반응을 보

임으로써 조직의 혁신 수준을 증진시켜 나갈 수 있다(Liebowitz, 2002;

Lin, 2006).

제 4 절 혁신행동

1. 혁신행동의 개념과 정의

15세기에 등장하여, 21세기에 이르기까지 환경변화의 중심역할을 수행

하고 있는 혁신(革新)은 가죽을 벗겨 새롭게 한다는 것으로 오래된 관습,

방법 등을 완전히 바꾸어서 새롭게 한다는 의미를 가지고 있다. 이는 라

틴어 Innovare에서 유래되었다고 하며 변화에 대한 조직 적응력을 높이

고자 하는 방안으로 그동안 많은 연구자들에 의해 연구되어 왔다.

오늘날 불학실한 미래의 경영환경에서는 가치창조를 위한 혁신활동을

중심으로 기업경영의 관심이 아주 중요하게 작동한다고 주장하였다(홍현

경, 2012). 기업으로서는 경영에 있어서 새로운 경쟁방식을 창조하는 동

시에 다른 경쟁기업들로부터 진입장벽을 형성하는 것이 독점적이고 지속

적인 기업의 경쟁우위 확보의 원천이 될 수 있으며(Porter, 1985), 그리고

혁신이 글로벌 경쟁과 급변하는 경영환경에서 기업이 난관을 극복하고

경쟁우위의 지속적 성장을 위해서는 필수적인 요소가 되고 있음을

(Janssen, 2000; Oldham & Cummings, 1996)을 주장하였다. 또한, 이승

희·김보영(2011)은 첨단 과학시대에서 안정 지향적인 조직관리 개념을

탈피하고 역동적 조직시스템을 만들어 조직성과를 극대화하기 위해서는

시대상황에 경쟁 우위적, 효과적으로 대응이 가능한 혁신중심의 조직관

리가 필요하다고 강조하였다.

혁신행동은 집단적 차원과 개인적 차원 2가지 영역으로 그 정의를 구

분해서 살펴 볼 수 있는데, 조직 차원의 혁신행동에서는 조직구성원의
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효율적인 과업수행을 위해 아이디어를 개발, 적용하는 혁신을 과업 혁신

으로 개념화하고 조직에서 자신의 업무에 새로운 아이디어를 적용하고

효율적인 방법으로 직무수행 과정을 변화시켜 직무능력을 개선시킴으로

써 업무성과를 향상시키는 행동이라고 정의하였다(Farr & Ford, 1990).

또한, King(1990)은 혁신을 조직수준과 개인수준으로 구분하는데, 조직수

준의 혁신은 조직이 새로운 아이디어를 제품과 프로그램, 정책운영 프로

세스 등에 접목하는 체계적인 행위를 수행하는 것을 의미하며, 개인수준

의 혁신은 조직구성원들이 수행하는 직무 역할에 초점을 맞춘다는 차원

에서 조직수준의 혁신과 구분된다고 하였다(Janssen, 2000; Scott &

Bruce, 1994).

혁신의 시작은 아이디어를 만들어내고 실천하는 주체가 구성원이므로

개인 차원의 혁신 관련 중요성이 최근 많은 주목을 받고 있는데(홍완기,

2015), 이는 기술수준의 급속한 발전과 조직 내 업무내용 및 일을 대하는

태도의 변화를 적극적으로 주도하고자 하는 조직구성원들의 자세와 행동

이 더 중요해지고 있기 때문이다(Crant, 2000). 그러므로 조직구성원의

혁신행동을 이해하고 선행요인을 찾아내려는 연구는 유의미하다고 할 수

있다. 이에 따라 금번 연구에서는 개인 중심의 혁신을 대상으로 연구를

진행하고자 하는데 조직이 급변하는 대내외 환경에 맞추어 지속가능한

기업이 되기 위해서는 경영혁신, 제품/제조 프로세스 등의 차별화, 원가

절감 및 일하는 방식의 변화 등이 필요로 되어 지며 이를 받아들이고 수

행할 수 있는 주체는 조직구성원이다. 따라서 개인 수준의 혁신행동에

대한 이해와 수용이 선행되어야 성공적인 조직혁신을 달성할 수 있다(우

택규, 2020)

따라서, 혁신행동에 대해 연구자들에 의해 연구된 정의를 살펴보면 다

음과 같다. Katz & Kahn(1978)은 신규 아이디어를 개발하거나 수용하여

홍보하고 실천하는 것은 조직구성원들에게 일상적 과업을 수행하는 것이

라기보다는 조직구성원의 자발적 행동이라 정의하였다. Van De

Ven(1986)은 혁신의 정의와 형태는 연구자에 따라 상이하게 정의하고 있

으며, 제도적 질서 속에서 다른 사람과 상호 교류를 하는 구성원들이 신

규 아이디어를 개발하고 실행해 가는 것이라고 정의하였다. Kanter(1988)

는 혁신행동은 개인에서 출발하며 개인이 하는 혁신행동은 문제 인식과

수용, 새로운 아이디어의 채택, 문제의 해결방안을 준비하는 것에서 출발

하는 것이다. 이는 새로운 아이디어에 대한 자료를 탐색하고 혁신을 위
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한 주변동료 혹은 조직구성원들과 연계하여 개인의 새로운 아이디어를

제품이나 서비스 공정, 운영방식 등에 적용하는 일련의 과정이라고 하였

다. 또한, 혁신행동은 개인이 개발한 새로운 아이디어를 채택하고 이를

제품 및 서비스로 활용 가능할 수 있도록 전환시키는 과정으로 새로운

아이디어, 프로세스, 제품/서비스의 개발 및 실행의 과정에서 개인의 문

제해결능력을 통해 창조력을 증대시킬 수 있는 것을 의미한다고 하였다

(Amabile, 1996). 아울러, 자신의 직무수행이나 조직의 성과에 도움이 되

는 새로운 아이디어를 창출, 도입, 적용하는 일련의 활동들을 의미하는

혁신행동이 개인수준의 혁신을 가장 잘 나타내는 개념으로 평가받고 있

다(이지우, 2003; Janssen, 2005).

특히, 혁신행동이 창의성의 시작이라는 관점(Scott & Bruce, 1994)에서

는 개인의 업무를 수행하는 방식에 있어 창의성은 자신의 업무에 대한

구체적인 이해도가 높고 내재된 동기부여가 있을 때 생성될 수 있으며,

혁신적 업무행동은 신규 아이디어 개발뿐만 아니라 이에 대한 홍보, 실

행, 확산까지 포함하고 있기 때문에 창의성보다 그 범위가 보다 넓은 개

념으로 볼 수 있다고 하면서(Scott & Bruce, 1994), 그들은 혁신행동의

정의를 조직구성원이 자신의 수행업무, 소속된 집단 혹은 조직의 성과

향상에 도움이 될 만한 새로운 아이디어를 의도적으로 창출하고, 도입하

고, 이를 활용하는 활동을 혁신행동이라고 하였다.

그러나 2000년대 이후 연구에서는 아이디어에 대한 지원과 지원자의

역할이 강조되고 있다. Janssen(2005)은 혁신행동을 제도적 질서관계에서

타인들과 교류하며 만들어 지는 새로운 사고의 개발 및 수행으로 정의하

였으며, Carmeli et al.(2006)은 개인 또는 집단이 당면한 문제점을 해결

하기 위해 지난 경험을 통한 새로운 발상이나 새로운 아이디어로 해결방

안을 제시하고 새로운 아이디어에 대한 지원을 받아 실현가능성이 높은

모델을 창출하는 다양한 과정으로 혁신행동을 정의하였다. 그리고, 국내

연구자에 의한 혁신행동의 정의를 살펴보면, 김흥재(2013)는 혁신의 필요

성을 인지하고 이를 해결해 나가기 위한 신규 아이디어를 창출해 내거나

외부에 있는 아이디어를 활용하는 창의적인 활동으로 설명하였다. 또한,

혁신행동은 구성원들이 자신이 소속된 조직의 성과 달성을 위하여 신규

아이디어를 계획적으로 만들어 조직에 적용하고 실행되도록 하는 모든

활동을 의미한다고 하였다(송정수·양필석, 2008; 이도형, 2012). 위에서

언급된 연구자들의 혁신행동에 대한 정의를 정리해 보면 다음과 같다.
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<표 10> 연구자별 혁신행동에 대한 정의

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

2. 혁신행동의 구성요소

혁신행동의 개념을 구축하고 정의를 내렸던 연구자들을 통해 혁신행동

의 구성요소를 살펴보면 다음과 같다. Farr & Ford(1990)는 혁신행동의

구성요소를 개념화와 발명, 활용으로 구분하였으며, Scott & Bruce(1994)

는 아이디어의 창조와 실행을 구성요소로 제시하였다. 그리고, Kleysen

& Street(2001)은 기회탐색에서 부터 새로운 아이디어 생성, 조사 후 검

토, 이에 대한 홍보 및 확산, 그리고 적용까지를 구성요소라고 주장하였

다. 이후 Janssen(2005)은 신규 아이디어의 개발 및 홍보, 그리고 실행이

라는 3단계 과정으로 구분하기도 하였다. 한편, 국내 연구자의 경우 김흥

재(2012)는 혁신의 필요성을 인식하고, 이를 해결하기 위한 새로운 아이

연구자 정의

Katz & Kahn(1978)
신규 아이디어를 개발하거나 수용하여 홍보하고, 실
천하는 것은 조직구성원들에게 일상적 과업을 수행
하는 것이라기보다는 조직구성원의 자발적 행동

Van De Ven(1986)
제도적 질서 속에서 다른 사람과 상호교류를 하는
구성원들이 신규 아이디어를 개발하고 실행해 가는
것

Kanter(1988)

새로운 아이디어에 대한 자료를 탐색하고 혁신을
위한 주변동료 혹은 조직구성원들과 연계하여 개인
의 새로운 아이디어를 제품이나 서비스 공정, 운영
방식 등에 적용하는 일련의 과정

Amabile(1988)
새로운 아이디어, 프로세스, 제품 및 서비스의 개발
및 실행의 과정에서 개인의 문제해결능력을 통해
창조력을 증대시킬 수 있는 것

Scott & Bruce(1994)

조직구성원이 자신의 수행업무, 소속된 집단 혹은
조직의 성과 향상에 도움이 될 만한 새로운 아이디
어를 의도적으로 창출하고, 도입하고, 이를 활용하
는 활동

Janssen(2005)
제도적 질서관계에서 다른 사람들과 함께 교류하며
만들어 지는 새로운 사고의 개발 및 수행

Carmeli et al.(2006)

개인 또는 집단이 문제점을 해결하기 위해 지난 경
험을 통한 새로운 발상이나 아이디어로 해결방안을
제시하고, 새로운 아이디어에 대한 지원을 받아 실
현가능성이 높은 모델을 창출하는 다양한 과정

김흥재(2012)
혁신의 필요성을 인지하고 이를 해결해 나가기 위
한 신규 아이디어를 도출해 내거나 외부에 있는 아
이디어를 활용하는 창의적인 활동
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디어를 도출해 내거나 외부의 아이디어를 활용하는 창의적 활동이며,

이를 구현하기 위한 구체적인 실행을 포함하는 총체적 행동이라고 주장

하였다.

3. 혁신행동의 선행연구

혁신행동의 결과를 가져오게 하는 선행요인에는 여러 가지 요인이 있

을 수 있다. 1965년 MIT의 Edgar Schein & Warren Bennis 교수는 변

화하는 조직구성원에게 업무수행에 필요로 하는 의사결정권과 업무상황

을 통제할 수 있는 자율적 권한을 부여하게 되면 조직구성원들의 혁신적

행동이 촉진된다고 하였으며(이지우, 2003; 백유성·신영숙, 2007),

Damanpour(1991)는 조직 내부의 구성원들 사이에서 의사소통이 원활히

이루어질수록 조직구성원들의 혁신의도가 높아진다고 하였으며, 박경환·

한인수(1999) 또한 조직 내·외부와의 의사소통이 많으면 많을수록 조직

구성원의 혁신성과는 높아지게 된다고 하였다. 또한, 김흥재(2013)는 조

직구성원의 자기 효능감, 자신감 등 개인특성이 높을수록 혁신행동이 늘

어나고, 정서적 조직몰입이 높게 나타나는 조직구성원이 조직에 유의미

한 우수한 성과 및 긍정적 행동이 나타나는 것으로 주장하였다.

King(1990)은 혁신행동에 영향을 주는 요인들은 개인특성에 의한 요인

과 상황 요인으로 구분할 수 있다고 주장하였는데, 지금까지의 연구들을

기반으로 혁신행동을 예측해 볼 수 있는 변수들은 개인 차원의 특성과

환경요인에 의한 특성 그리고 리더-부하 간의 특성으로 요약할 수 있다.

개인적 특성(trait)들은 다음과 같다. 첫째, 혁신행동을 주로 하는 구성

원들을 살펴보면 불확실성에 대해 지속적으로 참아내며 상당한 위험을

감수하고자 하는 의지가 매우 강하게 나타나고(Howell & Higgins,

1990), 또한 높은 수준의 자신감과 독립성이 있다고 하였다(Farr & Ford,

1990). 동일한 맥락에서 주도성이 남다르며(Frese & Zapf, 1994), 지적능

력 또한 차별화되고(Kirton, 1988), 그리고 관심영역이 넓어 다각적인 사

고를 한다고 하였다(Gryskiewicz, 1985). 둘째, 환경적 특성들은 변화와

혁신을 시도하고자 하는 조직문화(Scott & Bruce, 1994), 조직학습 지향

성(Tierney & Farmer, 2002), 조직 구조(Osborne & Brown, 2011)가 있

다. 셋째, 리더-부하 간의 특성에 있어서 Scott & Bruce(1994)는 리더가

조직구성원들을 지지 및 후원하고 자율권을 부여할 때, 구성원들은 리더
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를 더욱 신뢰하며, 신뢰는 결국 혁신행동으로 이어진다고 주장하였다. 동

일한 맥락에서 Amabile(1996)은 리더가 조직구성원들을 격려하고 지원하

는 행동을 할 때 조직구성원들의 창의력에 보다 긍정적인 영향을 미칠

수 있음을 입증하였다. 아울러, 국내 연구결과에서도 조직 내 혁신행동에

대한 적극적 지원이 있을 경우, 조직구성원들의 혁신행동이 증가하는 것

을 밝혀냈다(장은미, 2019). 이에 대한 주요 결과를 정리해 보면 다음과

같다.

<표 11> 연구자별 혁신행동에 영향을 주는 선행요인

출처: 선행연구를 토대로 연구자가 재구성.

구분 연구자 내용

개인차원의 특성

Howell & Higgins(1990) 불확실성 및 위험 감수

Farr & Ford(1990) 자신감 및 독립감

Frese & Zapf(1994) 높은 주도성

Kirton(1988) 높은 지적능력

Gryskiewicz(1985) 다각도의 사고

환경요인의 특성

Scott & Bruce(1994) 변화 혁신의 조직문화

Tierney & Farmer(2002) 조직학습지향성

Osborne & Brown(2011) 조직구조

Glassman(1986) 피드백 & 인정

West & Farr(1989) 리더의 사회적 지원

Amabile et al.(1996) 도전적 업무부여

리더 부하간의 특성

Scott & Bruce(1994) 지지 및 자율성 부여

Amabile(1996) 격려

장은미(2019) 구성원 지지
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제 3 장 연구가설의 설정 및 연구방법

제 1 절 연구모형

본 장에서는 이론적 배경과 선행연구에서 나타난 내용을 바탕으로 실

증분석을 위한 연구모형을 설정하고 나아가 연구모형을 구성하고 있는

변수들 간의 연구가설을 설정하여 이에 대한 조작적 정의를 정리해 보고

자 한다. 연구의 목적은 진성리더십이라는 독립변수가 결과변수인 구성

원의 혁신행동에 유의미한 정(+)적인 영향을 미칠 것이며, 이 과정에서

조직구성원의 심리적 안전감과 지식공유의 직렬다중매개효과에 대한 영

향을 분석하고자 함에 있다. 따라서 금번 연구에서의 이론적 배경과 선

행연구를 바탕으로 다음과 같이 연구모형을 설정하였다.

<그림 1> 연구모형

H5

H2 H6

H3 H4

H1

<그림 2> Hayes PROCESS macro Model 6

진성리더십

심리적 안전감

혁신 행동

지식공유
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제 2 절 연구가설

1. 진성리더십과 혁신행동과의 관계

진성리더십과 혁신행동의 관계에 대해서는 사회학습이론에 의해 설명

될 수 있다. 사회학습이론에 따르면 개인의 행동은 학습된 배후를 고려

하면 잘 이해할 수 있고, 이는 다른 사람이나 어떤 사건을 통해 새로운

행동을 배울 수 있다는 것이다. Bandura(1977)의 역할모델링(Chartrand

& Bargh, 1999)으로 설명이 가능하다. 그는 이를 관찰학습으로 정의하

고. 관찰학습에는 관찰한 모델의 행동을 모방하는 모방학습뿐 아니라, 어

떤 상황을 관찰했지만 모방은 하지 않은 학습까지 포함했다. 따라서 사

회학습이론에서는 학습을 하는 데 인간의 내면에서 일어나는 인지적 과

정을 더 중요시한다. 관찰학습을 통해 만들어진 정보는 자기효율성이라

는 강화를 통해 필요한 경우에 행동으로 옮겨지는데 관찰에서 행동에 이

르기 위해서 4가지 조건이 필요하다. 첫째는 집중으로, 행동이나 주어진

상황이 관찰자의 주의를 끌어야 한다. 둘째는 관찰을 통해 학습한 정보

를 기억하는 것이다. 셋째는 재생으로, 저장된 기억을 재생하는 것으로,

학습한 내용과 관찰자의 행동이 일치하도록 자기 수정이 이루어진다. 넷

째는 동기화로, 학습한 내용대로 행동에 옮길 수 있도록 동기부여의 기

대감을 갖게 만드는 과정이다.

리더와 조직구성원의 관계에 대해 Bandura(1988)는 리더가 조직구성원

들에게 미치는 영향력을 고려할 때 리더의 행동은 조직구성원들에게 조

직에서 필요로 하는 적절한 행동이 무엇인가를 알려주는 메시지이고 역

할 모델이 된다고 하였고, Jian, Kwan, Qiu, Liu & Yim(2012)은 리더는

조직을 대표하는 중요한 역할을 수행하기 때문에 리더의 대우는 조직구

성원들의 직장 내 자신의 가치에 대한 인식에 직·간접적인 영향을 미치

기 쉽다고 하였다. 이것은 실험연구(C & Saavedra, 2005)뿐 아니라 실증

연구(Mayer el al., 2009)에서도 입증되었다.

Walumbwa et al.(2010)은 진성리더가 보여주는 행동이 역할모델로써

매력적이며 신뢰를 가질 수 있게 한다고 하였고, Bill George(2003)도 진

성리더가 가장 조직구성원이 믿을 수 있는 모델이 될 수 있다고 하였다.

진성리더는 자신의 내재화된 도덕적 관점을 통해서 상황을 공정하게 판

단하려고 하며, 조직구성원들의 여러 가지 다양한 의견들을 존중한다. 나
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아가, 새로운 의견들이 건설적인 방향으로 추진될 수 있도록 비판과 피

드백을 제공한다고 하였다(Zhou & George, 2003). 그리고, Gardner et

al.(2005)는 진성리더십이 조직구성원에게 자기존중감과 심리적 웰빙, 신

념, 낙관주의, 복원력 등과 같은 긍정적 심리상태를 이끌어 내며 이러한

긍정적 심리상태는 조직구성원들이 목표를 달성하기 위해 문제점을 해

결하기 위한 다양한 대안을 찾고자 하는 힘을 제공(Avolio et al., 2004)

할 뿐만 아니라 조직구성원의 창의성에 긍정적이고 유의미한 영향을 주

는 것으로 주장하고 있다(정예지·김문주, 2013).

진성리더는 조직구성원들의 자발적 동기부여를 장려한다(Ilies et al.,

2005). 이것으로 혁신행동의 출발점이 되는 창의적 역량을 증진시킬 수

있다(Amabile, 1996; Oldham & Cummings, 1996; Kernis, 2003). 최근

다양한 연구에서 진성리더십이 창의적 역량이나 혁신행동에 영향을 미치

는 것이 입증되고 있다. Rego et al.(2013)은 진성리더로 인해 조직구성

원의 창의성에 긍정적 영향을 주는 것을 실증하였고, Mubarak &

Noor(2018)의 연구에서도 동일한 결과가 입증되었다. 또한, Meldili et

al.(2013)은 진성리더십이 조직구성원의 혁신성에 긍정적 영향을 주는 것

을 검증하였다.

진성리더십이 혁신행동에 영향을 준다는 선행연구를 좀 더 살펴보면

다음과 같다. Zhou, Ma, Cheng, & Xia (2014)는 진성리더십이 혁신행동

에 유의한 긍정적 영향을 주고 있음을 실증적으로 규명했다. Avolio &

Gardner(2005)는 진성리더십은 조직구성원들이 투명하고 정직한 의사소

통을 할 수 있도록 유도하며 또한, 지식공유를 자극함으로써 창의성을

제고할 수 있다고 하였고 진성리더십이 개인의 창의성과 정(+)적인 관계

가 있음을 밝히고 있다(Cerne, Jakli. & Kerlavaj, 2013; Rego, Sousa,

Marques & Cunha, 2014). 아울러, 박정원·손승연(2016)도 진성리더십이

조직구성원의 창의성에 유의한 정(+)적인 영향을 주고 있음을 검증하였

다. 유재익·정동섭(2015)은 진성리더십이 조직몰입 및 혁신에 유의한 정

(+)적인 영향을 미친다고 확인하였다.

상기한 이론적 배경과 선행연구 결과들을 토대로 금번 연구에서는 진

성 리더십이 혁신행동에 정(+)적인 영향을 줄 것으로 예측하며 다음과

같이 가설 1을 주장한다.

가설 1. 진성리더십은 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
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2. 진성리더십과 심리적 안전감과의 관계

진성리더십과 심리적 안전감과의 관계는 Homans & Blau(1964)에 의

한 사회적 교환이론(Social Exchange Theory)이론으로 설명할 수 있다.

그들은 어떤 사람이 상대방에게 호의를 베풀면 그 상대방 역시 그것에

상응하는 보답을 해야 한다는 호혜성의 원리가 사회질서를 유지해 가는

기반이 된다. 사회교환이론의 기본적 전제는 사람들은 어떤 행동을 선택

할 경우 그것에 따른 비용과 보상을 계산하여 이 요소가 일정한 수준의

균형이 이루어진다고 결정이 되면 실제적인 행동으로 옮기게 된다는 것

이다. 리더가 진정성을 토대로 조직구성원에게 투명한 정보를 제공하고

적극적인 피드백을 해 나가면, 리더와 조직구성원 사이에는 사회적 호혜

규범에 의해 조직구성원은 조직 및 리더에게 역할外 행동을 할 것이라고

예상했다(Walumbwa, Luthans, Avey & Oke., 2011).

또한, 진성리더십과 심리적 안전감의 관계를 기대가치이론

(Expectancy-Value Theory)으로도 설명할 수 있다. 기대가치이론은

(Fishbein & Ajzen, 1975) 개인의 선택 및 행동에 대한 성취동기는 기대

와 가치라는 두 가지 요인으로 조합된 것이다. 기대는 자신의 행동의 결

과로 획득할 수 있을 것이라는 기대, 즉 지각된 성공의 가능성을 의미하

며, 가치는 목표나 보상 등에 대한 선택 결과에 대해 개인이 느낄 수 있

는 가치를 칭한다. 즉 개인은 가치에 대해 자신이 어떤 행동을 성공적으

로 수행했을 때 획득할 수 있는 것이 무엇인가에 따라서 결정한다는 것

이다. 이때 가치는 행동에서 획득할 수 있는 내재적 가치, 뭔가를 선택하

고 행동이 성공적으로 완수되었을 경우 개인이 획득할 수 있는 사회적

이미지를 의미하는 획득 및 활용가치, 그리고 행동에 따른  비용가치로

나뉜다고 하고, 개인은 상대방의 행동을 통해 신뢰를 형성하여 믿음을

토대로 자신의 태도를 개발하거나 수정한다고 설명하였다.

Edmondson(1996)은 심리적 안전감에 영향을 주는 가장 중요한 요인으

로 리더가 하는 행동을 꼽았다. 특히, 심리적 안전감을 만들어 내기 위해

리더가 개방성, 효용성, 접근성을 보유하고 있으면 업무를 수행해 나감에

있어서 조직구성원들이 조직 내에서 심리적 안전감 형성을 촉진할 수 있

다고 주장했다. 그리고, Nembhard & Edmondson(2006)의 연구에서 리더

가 적극적이고 참여적인 행동을 하고 조직구성원과 함께 상의하여 문제
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를 해결하기 위한 의사결정을 하는 등의 행동을 보일 경우에는 구성원의

심리적 안전감을 향상시킨다고 주장했다.

진성리더의 행동들은 조직구성원들에게 자신의 리더가 투명하고, 개방

적이며, 항상 예측을 할 수 있고, 매사에 일관성이 있는 존재라는 메시지

를 주게 된다. 그리고 그렇게 행동하는 리더에 대해서 조직구성원들은

믿음과 심리적 안전감을 느끼게 된다(Xiong et al., 2016). Walumbwa &

Schaubroeck(2009)은 리더의 성격과 심리적 안전감과의 관계에 대해 리

더의 진실된 성격이 구성원의 심리적 안전감을 형성하는데 긍정적인 영

향을 미치는 것을 실증하였다. 실제로 Liu, Liao & Wei(2015)는 진성리

더십이 조직구성원의 심리적 안전감에 기반이 되는 심리적 안전 풍토에

영향을 준다는 결과를 제시하기도 하였다.

이에 금번 연구는 이러한 이론적 배경과 선행연구 결과에 근거하여 진

성 리더십이 심리적 안전감에 정(+)적인 영향을 줄 것으로 예측하며 다

음과 같이 가설 2를 주장한다.

가설 2. 진성리더십은 심리적 안전감에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

3. 진성리더십과 지식공유와의 관계

리더에 대한 조직구성원의 신뢰는 사회적 교환관계 이론에서 조직구성

원의 리더 및 조직을 위한 행동으로 연결될 수 있다(Blau, 1964; Brown

et al., 2005). Beckman(1997)은 지식공유가 성공하기 위해서는 리더의

리더십이 선행되어야 하며, Holsapple & Joshi(2003)는 조직의 다양한 관

리적 요인 중에서 리더십이 지식공유에 중요한 요인이 될 수 있다고 주

장하였다. 또한 O’Dell & Grayson(1998)은 지식공유 환경을 조직 내에

조성하려는 중간관리자의 리더십이 아주 중요함을 강조하였다. 아울러,

조직구성원들의 지식공유를 활성화시키기 위해서는 리더의 체계적이고

적극적인 지원적 환경이 조성될 필요성을 언급하였다(Cabrera, Collins &

Salgado 2006).

진성리더십을 지각하는 조직구성원은 리더와 조직을 자기 자신처럼 인

식하고 있기 때문에 리더 및 조직에 대한 Royalty가 더욱 증대하게 된다

(Walumbwa et al., 2010; 박상길·장준호, 2015; 양경흠·김정식·김정수,

2017). 이런 결과는 리더의 진성리더십이 발휘될 때, 조직구성원은 직무
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역할, 리더 그리고 조직에 대한 긍정적 태도와 더불어 행위 동기의 내재

화가 가능함을 의미한다고 주장하였다.

진성리더십은 조직구성원의 자발성 측면이 부각되는 팀에 초점을 맞추

고 팀을 위해 자기의지에 의한 노력을 집중하는 팀 지향 및 동료 지향

시민행동(조윤희·조성용·홍계훈, 2017, 박노윤·설현도·이준호, 2014)에 긍

정적인 역할을 수행한다고 확인하였다. 그리고, 진성리더는 개인의 에너

지보다 팀의 긍정적인 에너지 축적을 위해 더 많은 노력을 기울인다고

주장하고 있다(Avey, Luthans, Smith & Palmer 2010; Ilies et al. 2005).

아울러, 친사회적 동기는 조직구성원의 동료들에 대한 이타적인 동기를

의미하고(Grant 2008; Halbesleben et al., 2010), 이 동기가 높아질 때 주

변 동료들의 신뢰감이 향상되는 것을 바람직한 것으로 인식하게 되어 내

재적으로 함께 일하는 동료를 돕기 위한 시도를 하게 된다(De Dreu &

Nauta, 2009).

선행연구에 의하면, 조직구성원의 자율성, 동료 간의 신뢰 및 투명한

관계를 장려하는 형태의 진성리더십 하에서 지식공유 행동이 한층 더 활

발해진다(Avolio et al., 2004). 그리고, 진성리더십이 발휘되면 조직에서

지식공유 행동을 촉진시키는 조직 환경을 조성할 수 있다. 따라서 진성

리더십이 조직구성원들 간의 지식공유의 동기를 형성하고 이를 통해 지

식공유의 행동이 유발되는 관계에 긍정적 영향을 미칠 수 있다고 주장하

였다(Avolio & Gardner, 2005). 또한, 진성 리더십은 조직에 대한 신뢰를

바탕으로 지식공유에 긍정적인 영향관계가 있는 것으로 나타났으며, 특

히 지식공유 중 암묵적 지식공유에 유의한 정적인 영향을 미치는 것으로

나타났다(Ozlati, 2012).

진정한 리더는 조직에서 지식공유 행동을 촉진하는 환경을 조성할 수

있다는 선행연구 결과를 바탕으로 금번 연구에서는 진성리더십이 발휘될

수 있도록 지식공유에 정(+)적인 영향을 줄 것으로 예측하며, 다음과 같

이 가설 3을 주장한다.

가설 3. 진성리더십은 지식공유에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
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4. 심리적 안전감과 혁신행동과의 관계

심리적 안전감과 혁신행동과의 관계는 확장과 수립이론으로 설명할 수

있다. 이 이론에 따르면 긍정적 정서는 단기적으로 사고와 행동의 범위

를 확대시키고 행동의 다양한 변화를 유발시킨다. Fredrickson(1998)은

정서연구에서 행동 성향(action tendencies) 개념을 사고-행동 성향

(thought-action tendencies) 개념으로 확장해야 한다고 주장하였고, 긍정

정서는 신체적/물리적 변화를 반드시 동반하지는 않지만 인지수준의 변

화 혹은 인지변화에 이어서 나타나는 신체적인 상태의 행동변화를 야기

할 수 있기 때문이라 하였다.  

창의성이 나타나기 위해서는 무엇보다도 새로운 분야의 도전적인 시도

가 개인적인 신변에 위험을 초래하지 않을 것이라는 확신이 필요하다.

심리적 안전이 그러한 위험부담을 느끼지 않도록 하는 역할을 수행할 것

으로 판단된다(James & Sells, 1981). 즉 새로운 분야의 도전적 아이디어

의 제안이 안전하게 독려될 수 있다는 개인적 확신인 심리적 안전감은

조직구성원들로 하여금 능동적이고 자발적 창의성을 발휘하도록 하는 토

대가 된다고 하였다(Richter, Hirst, van Knippenberg & Baer, 2012).

심리적 안정감은 개방적인 자세로 창의적인 사고(Dewey, 1986)를 하

며, 심리적 안전감은 조직구성원 간 의견의 불일치나 대립 혹은 갈등이

생겨나더라도 해결책을 찾기 위한 다양한 차원의 토론이 활발히 이루어

질 수 있는 분위기를 형성해 주고(Leonard-Barton, 1998), 불안, 걱정 및

두려움 없이 조직구성원의 직무나 업무 수행에 있어 새롭고 도전적인 방

식을 시도해 볼 수 있는 토양이 되어 준다고 하였다(Baer & Frese,

2003). 그리고, 심리적 안전감이 높은 조직에서 근무하는 조직구성원은

그렇지 않은 조직에 근무하고 있는 조직구성원들과 다르게 업무와 관련

된 새로운 아이디어를 많이 제공하고 토론이 활발하게 진행되며 이를 통

해 창의적인 문제해결을 할 수 있다고 주장하였다(Bradley,

Postlethwaite, Klotz, Hamdani & Brown, 2012). Damanpour(1991)는 조

직 내의 의사소통과정이 원활해질수록 조직구성원들의 혁신성향이 보다

높게 나타난다고 하였으며, 박경환·한인수(1999)도 조직 내·외부와의 의

사소통이 활발히 일어날수록 조직구성원의 혁신적 업무성과는 높아진다

고 하였다.
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심리적 안전감이 혁신행동에 영향을 준다는 선행연구를 좀 더 살펴보

면 다음과 같다. 최석봉·이재민·문계완(2010)은 심리적 안전감이 정착된

분위기가 창의역량 및 조직성과를 높인다는 것을 확인하였으며, Kessel,

Kratzer & Schultz(2012)은 심리적 안전감이 지식공유 및 창의적 업무성

과를 높일 수 있는데 의미가 있다는 것을 실증적으로 확인하였고, Kark

& Carmeli(2009)는 심리적으로 안전한 분위기가 높을수록 창의적 업무에

대한 몰입도가 더욱 강해진다는 연구결과를 확인하였다. 또한, 심리적 안

전감이 동료들에 대한 도움행동과 혁신행동에 긍정적 유효한 영향을 준

다고 주장하였다(Leung, Deng, Wang & Zhou, 2015).

이에 금번 연구는 상기한 이론적 배경과 선행연구 결과에 근거하여 심

리적 안전감이 혁신행동에 정(+)적인 영향을 줄 것으로 예측하며 다음과

같이 가설 4를 주장한다.

가설 4. 심리적 안전감은 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

5. 심리적 안전감과 지식공유와의 관계

심리적 안전감과 지식공유와의 관계에 대해 리더 및 조직을 위한 행동

으로 연결되는 사회적 교환이론(Blau, 1964)과 아울러, 긍정적 정서는 단

기적으로 사고와 행동의 범위를 확대시키고 행동의 다양한 변화를 촉진

시킨다고 하는 확장과 수립이론으로 설명할 수 있다.

팀의 심리적 안전감은 팀의 조직구성원들이 조직의 목적을 달성하기

위해 조직적 영향력 안에 함께 있으며 팀의 성과를 내기 위해 서로의 직

무상의 경험이나 자신이 보유하고 있는 지식 등을 공유하기 때문에 형성

된다고 할 수 있다(Edmondson, 1990). Cunha & Louro(2000)은 실수에

대한 토론 및 피드백을 팀 학습을 이끄는 요인으로 제시하고 이를 위해

심리적 안전감 등의 개방적인 분위기와 지원이 중요하다고 제시했다. 또

한 Carmeli & Gittell(2009)는 심리적 안전감은 실수를 통한 학습에 긍정

적인 영향을 미친다고 했다. 또한 심리적 안전감이 높을수록 탐색적이고

개발적인 학습행동에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 주장하였다

(Cannon & Edmondson, 2001). 아울러, Hofmann & Stetzer(1998)는 지

식공유 행동은 조직 내 구성원들과의 상호 소통과 관련이 높기 때문에

심리적 안전감은 구성원 상호간의 소통에 호의적인 영향을 줄 것이라고
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하였다.

관련된 선행연구를 좀 더 살펴보면, 심리적 안전감이 형성된 조직구성

원은 리더와 의견이 다를 경우에도 이를 두려워하지 않고 업무수행과 관

련된 정보를 자유롭게 부담 없이 공유하면서 목표달성 등에 긍정적 영향

을 미칠 수 있다고 하였으며(Schulte et al., 2012), Edmondson(1999)은

심리적 안전감이 조직 내 학습행동 및 조직성과와 밀접한 관계가 있음을

살펴보았는데, 심리적 안전감이 형성되어 있는 조직분위기는 조직구성원

이 팀 학습행동을 추구할 때 예상되는 당혹감을 감소시켜 학습을 더 많

이 하게 되고, 나아가 조직 몰입으로 높은 성과를 도출한다는 것이다. 한

편, Zhang, Fang Wei & Chen(2010)은 심리적 안전은 개인이 가상 커뮤

니티에서 지식공유 행동을 하도록 촉구할 것이라고 주장했다.

이에 금번 연구는 상기한 이론적 배경과 선행연구 결과에 근거하여 심

리적 안전감이 지식공유에 정(+)적인 영향을 줄 것으로 예측하며 다음과

같이 가설 5를 주장한다.

가설 5. 심리적 안전감은 지식공유에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

6. 지식공유와 혁신행동과의 관계

지식기반 사회에서 지식경영의 중요성은 높아져 가고 있고, 많은 학자

들이 양질의 지식이 경쟁사회에 있어서 아주 중요한 조직자원으로 지속

가능한 경쟁우위를 제공할 수 있음을 언급하였다(Spender & Grant,

1996; Davenport & Prusak 1998; Foss & Pedersen, 2002).

사회적 교환은 의무감을 창출하는 교환주체들 간의 상호작용

(Cropanzano & Mitchell, 2005)으로 특히, 개인과 조직과의 교환을 통해

자신의 이익이 되는 지에 따라 조직에 대한 자신의 태도 및 행동을

결정한다. Bock & Kim(2002)에 의하면, 새로운 역량을 개발하는데

있어서 지식공유는 개인들이 다른 조직구성원들을 지원하거나 혹은 다른

조직구성원들로부터 학습하고자 할 때 생겨나고 조직구성원들은

지식공유가 직무수행에 아주 유의미하다는 지각을 해서 활발한 지식공유

행동을 할 것으로 예측하였다(전수환․김정수, 2005). 개인의 혁신행동은

조직구성원과 상호작용하는 과정에 의해 많은 영향을 받는다(Scott &

Bruce, 1994). 이인석(1999)은 조직구성원간의 교환관계가 긍정적인
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사람은 개방적 의사소통, 조직 내 지원, 원만한 대인관계 등을 유지해

가며 조직구성원간의 교환관계의 질이 높다고 생각하는 구성원일수록

혁신행동을 보다 많이 한다고 하였다.

지식을 공유하는 조직구성원들은 혁신을 창조, 촉진, 실행하는데 몰입

하고 이는 혁신행동에 긍정적 효과를 나타내는 지식공유에 내재된 지식

결합과 변환을 위한 행동임을 보여준다(Yu-Fang & Yu-Chen, 2013;

Radaeli et al., 2014). 그리고, 지식공유는 조직구성원간의 지적 교류를

통해 지식창출을 만들어냄(Nonaka & Tacheuchi, 1995)으로써 다양한 아

이디어 창출 및 활용에 영향을 미치므로 조직이 창의성을 발휘하는데 중

요한 역할을 담당한다. 또한, Calantone et al.(2002)은 혁신성향을 토대로

경쟁우위 제고를 위해서는 구성원들 간의 지식공유가 필요하다고 하였으

며, Harlow(2008)는 지식공유는 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치며, 이

는 조직구성원의 지식공유가 자발적으로 아이디어를 제시할 뿐 만 아니

라 실행에 옮겨 변화에 대응해 나가는 혁신행동에 긍정적 영향을 주기

때문이라고 설명하였다. 지식공유가 활성화되면 조직구성원의 업무에 투

자하는 시간이 줄어드는 등의 혁신이 나타나고 아울러, 조직생산성이 나

아지며 개인의 업무성과에도 상당한 긍정적 영향을 줄 수 있다(Stone,

Gueutal & Mclntosh, 1984).

한편, 암묵지는 혁신 창조를 위한 중요한 자원으로 고려되고(Hertog,

2000), 구성원이 보유하고 있는 암묵적 지식에 대한 조직 내의 공유는 혁

신적 창조능력에 주요한 영향을 미친다고 하였다(Rhodes et al., 2008).

이외에도, Lin(2007)은 조직구성원들 간에 지식을 공유 할수록 혁신성과

에 유의미한 영향을 미치며 경쟁력을 증대시킬 수 있음을 입증하였다.

그리고, 임정근(2015)은 중국체육대학 교수들의 지식공유와 혁신행동 간

의 관계분석에서, 손정미(2019)는 지식공유가 혁신행동에 유의미한 영향

을 미치고 있음을 증명하였다.

이에 금번 연구는 상기한 이론적 배경과 선행연구 결과에 근거하여 지

식공유가 혁신행동에 정(+)적인 영향을 줄 것으로 예측하며 다음과 같이

가설 6을 주장한다.

가설 6. 지식공유는 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.
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7. 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감의 매개

효과

진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감의 매개효과는

Homans & Blau(1964)에 의한 사회적 교환이론으로 설명할 수 있다. 앞

서 설명한 바와 같이, 어떤 사람이 상대방에게 호의를 베풀면 그 사람

역시 이에 상응하는 보답을 상대방에게 해야 한다는 호혜성의 원리가 여

기서도 작동될 수 있다. 사회적 교환이론에 의하면 상호 관계 속에 내재

하는 규범은 개인의 이기심을 규제하고 인간관계를 원만하게 안정시킨다

(Cropanzano & Mitchell, 2005). 즉 상호작용 속에 어느 일방이 긍정적인

교환을 제공하게 되면 다른 일방은 상호적 원리에 따라 이에 상응하는

수준의 보답을 하고 이는 또다시 우호적인 교환을 유도함에 따라 선 순

환적이고 안정적인 상호작용을 지속시킨다는 것이다. 이를 본 연구에 적

용하면 진성리더십으로 인해 심리적 안전이 높아지면 조직구성원은 리더

및 조직에 도움이 되는 행동인 창의성으로 보답할 가능성이 높다고 하였

다(박정원·손승연, 2016).

Walumbwa & Schaubroeck(2009)는 심리적 안전감이 조직 내에 안착

되면, 조직구성원이 리더들에게 편안하게 하는 제언행동 간에 긍정적인

관계를 매개한다고 주장하였다. 심리적 안전은 불확실성과 변화에 필수

적으로 수반되는 대인관계의 위험을 감소시켜 주는 것으로 조직의 효율

적 개선을 위해 하는 제안행동(Liang, Farh & Farh, 2012), 신규 제품과

서비스를 개발하기 위한 선도적 행동하기(Baer & Frese, 2003)와 같이

조직구성원들이 정보와 지식을 공유하는 역할로 설명이 될 수 있다

(Siemsen, Roth, Balasubramanian & Anand, 2009). Russell Cropanzano

& Marie S. Mitchell, 2005), 호혜(reciprocity)의 원칙을 통해 진성리더십

이 제공하는 리더의 진정성을 부여받은 조직구성원은 심리적 안전을 확

실히 느끼게 되고 이에 걸맞는 창의성을 발휘해 낼 수 있도록 성심껏 노

력한다는 것이다.

진성리더십을 선행변수로 심리적 안전감을 매개하여 결과변수에 영향

을 준다는 선행연구는 상대적으로 많지 않다. 그러나, 이와 유사한 형태

의 선행연구를 살펴보면 다음과 같다. Carmel, Reiter-Palmon &

Ziv(2010)는 포용적 리더십의 경우 심리적 안전감을 경유하여 창의적 직

무에 대한 몰입도를 높인다는 것을 밝혔다. 심리적 안전감이 윤리적 리
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더십 및 서번트 리더십과 제언행동(Chughtai, 2016) 사이의 관계에서, 변

혁적 리더십과 창의성(Zhou & Pan, 2015) 및 혁신행동(Park, Hu, Wu &

Hooke, 2014) 관계에서 긍정적 영향력을 행사하는 요인임을 증명하였다.

이러한 실증연구를 토대로 진성리더십이 심리적 안전감을 매개하여 구성

원의 행동에 긍정적 영향을 줄 수 있음을 충분히 유추해 볼 수 있다.

한편, Newman et al.(2017)은 심리적 안전감이 지원적 리더십과 건설

적 발언행동과 같은 결과변수 간 관계에 영향을 미치는 매개 프로세스를

자원보존이론(Hobfoll, 1989)의 관점에서 설명하였다. 자원보존이론

(conservation of resources theory)은 개인은 자원의 손실을 막고 자원을

확대하기 위해 노력한다는 것이다. 이 이론에 따르면, 어떠한 자원(심리

적으로 안전한 환경 속에서 형성되어 있는 동료관계 네트워크 등)에 접

근한 조직구성원은 그 자원이 손실될 위험성이 매우 적다고 판단한다.

그리고 기존의 보유자원을 활용해서 더욱 더 많은 유용한 자원을 확대해

나갈 수 있게 된다고 주장하였다(Hobfoll, 2011). 조직구성원은 추가적 자

원 확대를 통하여 업무수행에 필요한 역량을 보다 많이 확보하게 되어

목표를 성공적으로 달성할 수 있게 된다는 것이다(Halbesleben, Neveu,

Paustian-Underdahl & Westman, 2014).

이에 금번 연구는 이러한 이론적 배경과 선행연구 결과에 근거하여 진

성리더십과 조직구성원의 혁신행동과의 관계에서 조직구성원의 심리적

안전감이 매개역할을 할 것으로 예측하며 다음과 같이 가설 7을 주장한

다.

가설 7. 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감은 매개역

할을 할 것이다.

8. 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 지식공유의 매개효과

Bandura(1988)는 사회학습이론에 근거하여 리더가 조직구성원들에게

미치는 영향력을 고려할 때 리더의 행동은 조직구성원들에게 조직에서

필요로 하는 적절한 행동이 무엇인가를 알려주는 메시지이고 역할 모델

이 된다고 하였다. 급격한 환경변화에 신속히 적응해 가는 기업의 현재

상황을 고려할 경우 리더들은 어떻게 부하들을 창조적으로 사고하고 행

동하도록 동기부여 시킬 것인가를 고려해야 한다. 진성리더의 특징은 조
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직구성원들에게 역할모델로서 대상이 되며 자기 개발과 자기완성을 위해

서 지속적으로 노력하도록 동기부여를 시켜준다. 그 결과 진성리더는 자

신이 주도하는 조직이 단기적인 성과달성에 머무르지 않고 장기적인 성

장을 위해 발전시켜 나가도록 유도하게 되며 조직 내에 구축된 학습지향

적인 분위기는 조직구성원들에게 심리적 요소를 개선시켜 구성원과 조직

과의 관계를 강화시키고(Nonaka, 1991), 조직구성원들의 인지된 학습지

향성은 업무 초점을 강화시키고 업무적응성을 높여주며 창의적 행동을

제고시켜 주는 매개역할을 하게 된다(Dweck & Leggett, 1988).

그리고, Avolio & Gardner(2005)는 진성리더십은 조직구성원들이 투명

하고 정직한 의사소통을 할 수 있도록 유도하며 또한, 지식공유를 자극

함으로써 창의성을 제고할 수 있다고 주장하였다. 뿐만 아니라, 최근 진

성리더십 하에서 지식공유를 매개하여 혁신행동에 영향을 준다는 Syed

Ibn Ul Hassana & Badariah Haji Din(2019), Jehangir Khan, Shehla

Khan et al.(2019)의 연구에서도 영향관계를 확인해 볼 수 있었다.

그러나, 일부 해외 선행연구사례 이외에 국내의 경우에 진성리더십이

지식공유를 매개로 혁신행동에 영향을 미친다는 연구결과는 거의 찾아

보기 힘드나, 유사 리더십의 연구사례에서 Zhu & Mu(2016)은 변혁적 리

더십이 조직구성원들의 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치며 이런 상호관

계는 지식공유에 의해 완전매개 된다는 것을 밝혀내었다. 따라서, 진성리

더십이 지식이 조직구성원 및 조직 전체에 걸쳐서, 내․외부로, 그리고

조직의 일상적 업무절차에서 자유롭게 왕래될 수 있도록 지원하고 조직

구성원간의 지식공유의 정도가 평준화되어 감에 따라 혁신행동이 나타날

가능성은 증가할 것으로 추론할 수 있다.

이에 따라, 금번 연구에서는 이러한 이론적 배경과 선행연구 결과에

근거하여 진성리더십과 조직구성원의 혁신행동과의 관계에서 지식공유가

매개역할을 할 것으로 예측하며 다음과 같이 가설 8을 주장한다.

가설 8. 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 지식공유는 매개역할을

할 것이다.
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9. 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감과 지식

공유의 직렬다중매개효과

기존의 선행연구에서 리더십과 혁신행동 간의 심리적 안전감의 매개효

과 및 지식공유의 매개효과 각각으로 이루어진 선행연구들은 확인해 볼

수 있었으나 하나의 매개구조에 통합하여 심리적 안전감이 지식공유로의

순차적인 매개효과 즉, 직렬다중매개효과를 실증적으로 검증한 선행연구

는 다루어지지 않았다.

진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감과 지식공유가 직

렬로 다중매개의 역할을 한다는 것은 진성리더가 발휘하는 리더십에 대

해 반응하는 조직구성원의 행동이 나타나는 작동기제가 조직구성원의 정

서와 심리적 태도 등에 순차적 인과관계를 가지고 영향을 미칠 것이라는

예측을 하는 것이다. 이러한 인과관계의 흐름을 확장과 수립이론으로 설

명할 수 있다. Fredrickson(1998)은 이 이론에 따르면 긍정적 정서는 단

기적으로 사고와 행동의 범위를 확대시키고 행동의 다양한 변화를 촉진

시킨다고 하였다. Avolio et al.(2004)는 진성리더십을 통해 조직구성원의

행동에 미치는 영향을 단계별 Framework으로 제시하고 있다. 진성리더

십은 조직구성원의 성향에 따라 심리적 변화단계에 영향을 미치게 되며,

이런 과정을 통해 다양한 결과 즉, 변화 및 혁신 그리고 직무성과 달성

을 위한 행동에 영향을 준다고 하였다. 이러한 과정은 구성원의 심리적

상황에 영향을 미치고 직무를 수행하는 태도와 목표달성을 위한 행동에

관련성이 있음을 증명하였다(Avey et al., 2010; Luthans et al., 2007). 따

라서, 혁신행동을 유발하기 위해서는 진성리더십이 심리적 안전감이라는

정서적 요인에 영향을 주고 순차적으로 지식공유라는 태도에 영향을 주

게 되어 이러한 매개과정을 통하여 조직구성원의 혁신행동을 유발시킨다

고 예측할 수 있다.

이에 따라, 금번 연구에서는 이러한 이론적 배경과 선행연구 결과에

근거하여 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감이 지식공

유에 영향을 미치는 인과관계를 가지고 있으며 이러한 과정을 통해 혁신

행동에 영향을 미치는 직렬다중매개 역할을 할 것으로 예측하며, 다음과

같이 가설 9을 주장한다.
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가설 9. 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감과 지식공

유는 직렬다중매개역할을 할 것이다.

<표 12> 가설 설정 종합

제 3 절 변수의 조작적 정의 및 측정방법

조작적 정의는 연구를 위해 선택한 변수들의 개념을 실제적으로 연구

에 적용하기 위해 측정 가능한 형태로 정의한 것을 말한다. 이러한 조작

적 정의에 따라 변수의 측정 방법을 규정한다. 앞서 밝힌 금번 연구의

모형은 진성리더십, 심리적 안전감, 지식공유, 혁신행동의 상호 영향관계

를 살펴보고자 하는 것이다. 따라서, 상기한 변수에 대한 조작적 정의를

살펴보고, 또한, 인구통계학적 측정 및 설문지의 구성 등 측정방법에 대

한 구체적인 내용에 대해 살펴보고자 한다.

가설 내용

가설1 진성리더십은 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설2 진성리더십은 심리적 안전감에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설3 진성리더십은 지식공유에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설4 심리적 안전감은 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설5 심리적 안전감은 지식공유에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설6 지식공유는 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미칠 것이다.

가설7 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감은 매개역할을
할 것이다.

가설8 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 지식공유는 매개역할을 할 것
이다.

가설9 진성리더십과 혁신행동 간의 관계에서 심리적 안전감과 지식공유는
직렬다중매개역할을 할 것이다.
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1. 변수의 조작적 정의

1.1 진성리더십

금번 연구에서 진성리더십은 Walumbwa et al.(2008)의 선행연구에서

의 진성리더십에 대한 정의에 따라, 긍정적 심리적 능력과 긍정적인 윤

리적 풍토를 유도해 내고 이를 촉진할 수 있는 리더십의 행동패턴으로,

리더의 측면에서 긍정적 자기개발을 위해 자기인식, 내재화된 도덕관점,

균형 잡힌 정보처리 및 관계적 투명성을 육성하는 것으로 정의하였다.

금번 연구에서는 Neider & Schriesheim(2011)이 개발한 설문내용을 활용

하여 진성리더십의 네 개의 하위요소에 대해 측정하고자 하였다. 자아

인식은 피드백, 자신의 능력 전달, 자신의 강점과 약점에 대한 인식, 타

인에게 미치는 영향에 대한 인식을 네 개의 항목으로 구분하여 측정하였

다. 관계적 투명성은 상사의 분명한 의사전달, 상사의 실수 인정, 상사의

다른 사람과의 정보공유, 아이디어에 대한 명확한 의사표현에 대해 네

개의 항목으로 구분하여 측정하였다. 균형적 정보처리는 다른 아이디어

에 대한 요구, 다른 사람 의견에 대한 경청, 관련 데이터의 객관적 분석,

반대 의견에 대한 경청에 대한 네 개의 항목으로 구분하여 측정하였다.

그리고, 내재화된 도덕관점은 자신의 신념과 행동에 일관성을 보이고, 자

신의 신념대로 의사결정하고, 자신의 신념을 굽히지 않으며, 도덕적 기준

에 따라 행동하는 네 개의 항목으로 구분하여 측정하였다.

1.2 심리적 안전감

Edmondson(1999)은 심리적 안전감이 구성원 간에 만들어진 공유된 신

뢰감이며, 조직이 구성원의 아이디어를 단번에 거절하거나 이에 대해 잘

못했다거나 부정적인 입장을 취하지 않을 것이라고 구성원이 느끼는 확

신감으로 보았으며 이러한 심리적 안전감이 조직 내 학습행동 및 조직성

과와 밀접한 관련이 있음을 살펴보았다. 즉, 심리적 안전감이 조성되어

있는 조직분위기는 구성원이 학습행동을 할 때 나타날 수 있는 두려움이

나 당혹감 감소로 더 적극적으로 학습하게 될 뿐 만 아니라 직무몰입으

로 더 높은 유효한 조직성과를 도출하도록 한다는 것이다. 따라서, 금번

연구에서는 Edmondson(1999)이 개발한 설문을 통해 심리적 안전감에 대
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해 7개 문항을 사용하였다. 구성원의 실수에 대해 그 사람 탓으로 돌리

지 않고, 구성원들은 다루기 어려운 이슈를 제기할 수 있고, 구성원 간

생각이 다르다는 것을 서로 인정하고, 조직 내에서 위험을 감수하는 것

이 안정적이고, 다른 구성원들에게 도움을 요청할 수 있고, 구성원의 노

력을 의도적으로 폄하하지 않으며, 구성원의 차별화된 기술과 재능을 가

치 있게 받아들여진다는 것에 대해 측정하였다.

1.3 지식공유

Cummings(2004)는 지식공유를 조직구성원을 돕고 다른 조직구성원들

과 협력하여 문제를 해결하고 새로운 아이디어를 개발하여 목표를 구현

하는 데 필요한 업무정보와 지식 및 경험 노하우 등을 제공하는 것이라

고 정의하였다. 그리고, Bouma(2011)은 지식공유를 한 장소에서 보유한

지식을 다른 구성이나 조직에서 흡수하여 이해시키고, 이를 사용할 수

있는 새로운 형태로 변환시켜 가는 과정으로 정의하였다. 아울러,

Amayah(2013)는 지식공유를 새로운 아이디어를 창출해서 문제를 해결하

고 조직구성원을 돕거나 필요한 절차를 적용할 수 있는 새로운 노하우의

교환이라고 정의하였다. 따라서, 금번 연구에서는 Faraj & Sproull(2000)

의 4개 문항 및 Durham(1997)의 3개 문항을 활용하여 지식공유에 대해

나의 지식과 노하우를 다른 사람과 공유하고, 내가 알고 있는 업무수행

방법을 다른 사람에게 기꺼이 알려 주고, 나의 기술을 다른 사람과 공유

하며, 찾기 힘든 지식이나 기술을 다른 사람에게 자유롭게 보여주고, 많

은 정보를 다른 사람과 공유하고, 다른 사람의 업무수행을 도와주며, 다

른 사람에게 제안을 많이 하는 것에 대해 측정하였다.

1.4 혁신행동

혁신적 행동은 신규 아이디어 개발뿐만 아니라 이에 대한 홍보, 실행,

확산까지 포함하고 있기 때문에 창의성보다 그 범위가 보다 넓은 개념으

로 볼 수 있다고 하면서(Scott & Bruce, 1994), Janssen(2005)은 혁신행

동을 제도적 질서관계에서 다른 조직구성원들과 함께 교류하며 만들어

지는 새로운 사고의 개발 및 수행으로 정의하였으며, Carmeli et

al.(2006)은 개인 또는 조직이 문제점을 해결하기 위해 과거 경험을 통한
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새로운 발상이나 새로운 아이디어로 해결방안을 제시하고 새로운 아이디

어에 대한 지원을 받아 실현가능성이 높은 모델을 창출하는 다양한 과정

으로 혁신행동을 정의하였다.

아울러, 혁신행동의 구성요소로 Scott & Bruce(1994)는 아이디어의 창

조 및 실행을 제시하였고, 이후 Janssen(2005)은 아이디어의 개발, 홍보,

그리고 실행이라는 3단계 과정으로 구분하였으며, Kleysen &

Street(2001)은 기회탐색, 아이디어 생성, 조사, 검토, 홍보 및 확산, 적용

까지를 구성요소라고 주장하였다. 한편, 국내 연구에서는 김흥재(2012)는

혁신의 필요성을 인지하고 이를 해결하기 위한 새로운 아이디어를 도출

하거나 외부 아이디어를 활용하는 창조적 활동 그리고 이를 실현하기 위

한 세부적인 실행을 포함하는 총괄적 행동이라고 주장하였다.

따라서, 금번 연구에서는 Scott & Bruce(1994)와 Kleysen &

Street(2001)이 개발하고 김흥재(2012)가 수정한 설문을 통해 혁신행동의

3가지 요소 즉, 혁신지각, 혁신개발 및 혁신실행을 측정하고자 한다. 혁

신지각은 경쟁력 확보와 변화대응을 위한 혁신의 필요성에 대한 인식,

지속적인 혁신, 혁신관련 정보나 지식의 습득, 창의적 아이디어 발상법에

대한 관심에 대해 4개 항목에 의해 측정하였다. 혁신개발은 문제해결을

위한 새로운 아이디어 개발, 외부의 새로운 지식과 기술의 적용, 아이디

어 도출 및 실행에 대한 동료들의 지원, 동료가 제안한 아이디어의 활용

에 대해 4개 항목에 의해 측정하였다. 혁신실행은 적절한 계획과 일정을

수립, 실행을 위한 필요한 자원요청 및 확보, 스스로 혁신행동을 하고 있

음을 인식, 향후 지속적인 혁신활동의 참여에 대해 4개 항목에 의해 측

정하였다.

2. 측정방법

2.1 인구통계학적 측정

금번 연구에서는 인구통계학적 변수에 대해 성별·연령·학력·근무연수·

직위·담당분야를 설정하였다. 성별은 1은 남자, 2는 여자로 측정하였고,

연령은 1 = ‘20∼29세’, 2 = ‘30∼39세’, 3 = ‘40∼49세’, 4 = ‘50세 이상’으

로 하였다. 학력은 1 = ‘고졸 이하’, 2 = ‘전문대졸’, 3 = ‘대졸’, 4 = ‘대학

원졸 이상’으로 설정하였다. 근무연수는 1 = ‘1년 미만’, 2 = ‘1∼5년 미
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만’, 3 = ‘5∼10년 미만’, 4 = ‘10∼20년 미만’ 5 = 20년 이상으로 하였다.

직위는 1 = ‘사원 레벨’, 2 = ‘대리 레벨’, 3 = ‘과장 레벨’, 4 = ‘차/부장

레벨’, 5 = ‘임원 레벨’로 구분하여 분석하였다. 담당분야는 1 = ‘관리 혹

은 지원분야’, 2 = ‘판매 혹은 영업분야’, 3 = ‘생산, 설비 혹은 기술분야’,

4 = ‘연구 혹은 개발분야’, 5 = ‘기타’로 구분하였다.

2.2 설문지의 구성

금번 연구의 설문지는 5개 분야로 구분 지어져 있다. 진성리더십 16

개 문항(자아인식 4개 문항, 관계적 투명성 4개 문항, 균형 잡힌 정보처

리 4개 문항, 내면화된 도덕관점 4개 문항), 심리적 안전감 7개 문항, 지

식공유 7개 문항, 혁신행동 12개 문항(혁신지각 4개 문항, 혁신개발 4개

문항, 혁신실행 4개 문항) 그리고, 인구통계학적 변수 6개 문항으로 전체

48개 문항으로 구성되어 있다. 설문문항은 인구통계학적 변수를 제외하

고 Likert 5점 척도를 이용하여 측정하였으며 설문지의 전체적 구성은

다음 <표 13>과 같다.

<표 13> 설문지의 주요구성

변수 하위변수
문항

선행연구
번호 문항수

진성리더십

자아인식 Ⅰ-1∼4 4

Neider &
Schriesheim(2011)

관계적 투명성 Ⅰ-5∼8 4

균형잡힌 정보처리 Ⅰ-9∼12 4

내면화된 도덕관점 Ⅰ-13∼16 4

심리적

안전감
Ⅱ-1∼7 7 Edmondson(1999)

지식공유 Ⅲ-1∼7 7
Faraj & Sproull(2000),

Durham(1997)

혁신행동

혁신지각 Ⅳ-1∼4 4
Scott & Bruce(1994)
Kleysen & Street(2001),
김흥재(2012) 수정

혁신개발 Ⅳ-5∼8 4

혁신실행 Ⅳ-9∼12 4

인구통계학적 변수 Ⅴ-1∼6 6 -
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제 4 절 조사 설계

1. 연구대상

금번 연구는 진성리더십과 혁신행동의 관계에 있어서 심리적 안전감과

지식공유의 직렬다중매개효과를 분석하고자 석유화학, 중공업, 금속 등

울산지역 설비집약적인 제조업을 중심으로 중견 및 대기업 규모 기업체

의 생산현장에 종사하는 정규직 직원들을 대상으로 표본을 추출하였다.

연구의 특성상 개인의 특정직무 분야까지는 고려하지 않았으며, 설문기

간 동안에 직장에 재직 중인 자로 한정하였다.

2. 자료수집

  설문은 울산지역에 있는 설비집약적 제조업 즉, SK에너지, SK종합화

학, 현대중공업, LG하우시스, 풍산, 덕양, 한주 등 10여개 기업체의 생산

현장에 근무하는 임직원을 대상으로 2021년 7월부터 8월 까지 약 2개월

동안 직접 방문을 통해 총 220부를 배부하여 190부를 수거하였으며, 이

와 동시에 온라인으로 설문작성을 요청하여 167부를 수거하였고 이중 불

성실하게 응답한 20개를 제외한 총 337부를 분석 자료로 활용하였다.

제 5 절 분석방법

금번 연구에서 제안한 가설들과 자료의 분석은 SPSS 26.0, AMOS 26,

Andrew F. Hayes가 개발한 MACRO PROCESS V3.3 통계 패키지를 사

용하였다. 구체적으로 분석코자 하는 내용과 방법은 아래와 같다.

첫째, 표본의 인구통계학적 특성을 파악하기 위해 빈도분석을 실시하

였다. 이에 따른 세부 분석항목은 성별, 연령, 학력, 근속년수, 직위, 담당

분야이다.

둘째, 특정변수의 개념을 측정하기 위해 사용된 여러 문항들이 동일 개

념을 정확하게 측정하고 있는 지를 보여주는 내적일관성을 측정함으로써

신뢰도를 검증하였다. 이를 위해 크론바하 알파(Cronbach’s alpha) 계수를

활용하였다.
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셋째, 측정도구들의 타당성 검증을 위해 탐색적 요인분석과 AMOS를

활용한 확인적 요인분석을 실시하였다. 이론적 구성개념과 측정도구들

간의 구성타당도를 검증하기 위해 수렴타당도와 판별타당도를 평가하였

다. 개념신뢰도(CR)와 평균분산추출지수(AVE)를 이용해 수렴타당도를

측정하고, 평균분산추출지수와 변수간의 상관관계를 비교하여 판별타당

도를 확인하였으며 아울러, 제안모형의 적합도(Model Fit)을 검증하였다.

모형의 적합도에는 절대적합지수와 증분적합지수를 고려하였다.

넷째, 변수들 간의 상관(corelation)관계 분석을 실시하였다. 이는 두 변

수간의 상호 연관성에 대한 통계적 유의성을 검증해 주는 것을 의미하며

특히, 변수들 간의 상호 연관성 강도 그리고 변수들 간의 연관성의 방향

을 말하는 것이다. SPSS를 사용하여 피어슨의 상관계수를 확인하였다.

다섯째, 본 연구에서 설정한 가설들의 실증 분석을 실시하였다. 직접효

과, 매개효과 및 다중매개효과에 대해 Preacher, Rucker & Hayes(2007)

가 개발한 MACRO PROCESS를 이용하여 부트스트래핑을 실시하였다.
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제 4 장 실증분석

제 1 절 응답자의 인구통계학적 특성

금번 연구는 진성리더십과 혁신행동과의 관계에 있어서 심리적 안전감과

지식공유의 직렬다중매개효과를 분석하고자 울산지역 설비집약적 제조업의

생산현장에서 근무하는 정규직 직원을 대상으로 설문조사를 실시하였다.

<표 14>에서 응답자 특성들을 살펴보면, 성별은 남성 284명(84.3%), 여성

53명(15.7%)이고, 연령대는 20대 37명(11.0%), 30대 131명(38.9%), 40대 60명

(17.8%), 50대 이상 109명(32.3%)으로 30대가 가장 많았다. 학력은 대학원졸

이상 33명(9.8%), 대졸 157명(46.6%), 전문대졸 88명(26.1&%), 고졸 이하 59

명(17.5%)로 대졸이 가장 많았다. 근무연수는 1년 미만 10명(3.0%), 1∼5년

미만 73명(21.7%), 5∼10년 미만 72명(21.4%), 10∼20년 미만 66명(19.6%),

20년 이상 116(34.4%)로 20년 이상이 가장 많았고, 직위는 사원 레벨 105

명(31.2%), 대리 레벨(반장, 주임, 계장, 대리) 103명(30.6%), 과장 레벨 64명

(19.0%), 차/부장 레벨 58명(17.2%), 임원 레벨 7명(2.1%)로 나타났다. 담당

분야는 관리 혹은 지원분야 158명(46.9%), 판매 혹은 영업분야 15명(4.5%),

생산, 설비 혹은 기술분야 135명(40.1%). 연구 혹은 개발분야 9명(2.7%), 기

타 20명(5.9%)로 응답하였다.

<표 14> 응답자의 인구통계학적 특성

구 분 빈 도 백분율(%) 누적백분율(%)

성 별
남 성 284 84.3 84.3

여 성 53 15.7 100

연 령

20∼29세 37 11.0 11.0

30∼39세 131 38.9 49.9

40∼49세 60 17.8 67.7

50세 이상 109 32.3 100

학 력

고졸 이하 59 17.5 17.5

전문대졸 88 26.1 43.6

대 졸 157 46.6 90.2

대학원졸 이상 33 9.8 100.0
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제 2 절 자료처리 및 분석

금번 연구는 진성리더십과 혁신행동과의 관계에 있어서 심리적 안전감

과 지식공유의 직렬다중매개효과를 분석함에 앞서 SPSS 26.0과 AMOS

26.0 프로그램을 이용하여 측정 변수들에 대한 신뢰성 및 상관관계를 분

석하였다. 그리고, 확인적 요인분석을 통해 이론적 구성개념과 측정도구들

간의 구성타당도 검증을 위해 수렴타당도 및 판별타당도를 평가하였다.

아울러, 제안모형의 적합성 및 대안모형과의 비교를 통해 제안모형의 적

합성 여부도 검증을 실시하였다.

1. 신뢰도 및 타당도 측정

금번 연구에서는 신뢰도 측정을 하기 위해 SPSS 26.0을 활용하여

Cronbach’s α값(0.6 이상)을 확인하였다. 그리고, 연구모형의 구성타당도

측정을 위해 SPSS 26.0을 활용하여 탐색적 요인분석을 실시하여 요인

적재치가 기준치 보다 낮거나 요인별 적합도를 저해하는 변수별 항목들

을 제외하였고, AMOS 26.0을 활용하여 확인적 요인분석을 실시하여, 표

준요인적재치(Standard Regression Weights : 0.5 이상), 평균분산추출

(AVE : Average Variance Extracted : 0.5 이상)과 개념신뢰도(CR :

구 분 빈 도 백분율(%) 누적백분율(%)

근속연수

1년미만 10 3.0 3.0

1년 ~ 5년 미만 73 21.7 24.6

5년 ~ 10년 미만 72 21.4 46.0

10년 ~ 20년 미만 66 19.6 65.6

20년 이상 116 34.4 100

직위

사원 레벨 105 31.2 31.2

대리 레벨 103 30.6 61.7

과장 레벨 64 19.0 80.7

차부장 레벨 58 17.2 97.9

임원 레벨 7 2.1 100

담당분야

관리 혹은 지원분야 158 46.9 46.9

판매 혹은 영업분야 15 4.5 51.3

생산, 설비 혹은 기술분야 135 40.1 91.4

연구 혹은 개발분야 9 2.7 94.1

기타 20 5.9 100
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Construct Reliability : 0.7 이상)를 통해 수렴타당도를 확인하였으며, 상

관계수와 AVE 값을 통해 판별타당도를 측정하였다.

1.1 신뢰도 측정

잠재변수를 측정하고자 하는 설문항목들의 정확성이 확보되고 내적일

관성을 확보하고 있는 지를 측정하기 위해 Cronbach’s α값을 이용하여

신뢰도를 측정하였다. 통상적으로 Cronbach’s α값이 0.6 이상이면 적정한

신뢰도를 가지고, 0.7 이상이면 높은 신뢰도를 갖는 것으로 보고 있다.

변수의 신뢰도 검증결과는 <표 15>과 같이 도출되었다. 신뢰도 분석 결

과, 모든 변수의 Cronbach’s α값이 0.871 ~ 0.927에 분포되어 있어서 0.7

이상의 결과 값을 보여, 높은 신뢰도를 나타내고 있음을 알 수 있었다.

<표 15> 신뢰도 분석 결과

변 수 항목 수 Cronbach’s α값

진성리더십 10 .901

심리적안전감 6 .871

지식공유 6 .927

혁신행동 10 .915

1.2. 타당도의 측정

타당도는 일반적으로 개념타당성을 측정하는 방법으로 요인분석이 활

용된다. 금번 연구에서는 연구모형의 경로관계를 확인하기 위해 탐색적

요인분석을 실시하여 요인적재치가 낮거나 요인별 적합도를 저해하는 측

정변수들은 삭제한 후에 진성리더십, 심리적 안전감, 지식공유, 혁신행동

변수들에 대해 수렴타당도(convergent validity)와 판별타당도

(discriminant validity)를 검증하기 위해 AMOS 26.0을 활용하여 확인적

요인분석(confirmatory factor analysis)을 실시하였다. 확인적 요인분석은

변수들 간의 설계되고 가설화된 또는 가정된 요인구조를 자료에 적용시

켜서 그 구조의 타당성을 확인하는 방법이다. 확인적 요인분석 결과 <표

16>과 같이 확인되었다.
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모형의 수렴타당도는 구성개념에 대한 표준요인 적재치(standardized

regression weights)가 0.5 이상이어야 하며 <표 16>에서와 같이 0.5 이

상의 결과 값을 확인할 수 있다. 그리고, 평균분산추출지수(AVE)는 0.5

이상이어야 하고, 개념신뢰도(CR)는 0.7 이상이어야 하는데 값을 계산한

결과 AVE는 0.573 ∼ 0.793, CR은 0.830 ∼ 0.958로 확인되어 수렴타당

도가 확인되었다. 한편, 판별타당도는 각 요인별로 계산한 평균분산 추출

지수(AVE) 값보다 각 요인 간 상관계수의 제곱의 값이 적어야 하는데,

상관 자승치는 <표 17>에서 제시한 바대로, 진성리더십과 심리적 안전

감; 0.542, 진성리더십과 지식공유; 0.147, 진성리더십과 혁신행동; 0.315,

심리적 안전감과 지식공유; 0.221, 심리적 안전감과 혁신행동; 0.410, 지식

공유와 혁신행동; 0.391로 나타났다. 따라서, 상관 자승치의 최대값이

0.542이며, 이는 <표 16>에서 제시한 모든 AVE 값보다 낮은 수치이므

로 요인 간의 판별타당도는 확보되었음을 확인하였다.

<표 16> 확인적 요인분석 결과

구분
하위차원/

측정항목

표준화된

경로계수

비표준화

경로계수
SE C.R. p AVE CR

진성

리더십

진성리더십1 .661 1.000

.714 .830
진성리더십2 .896 .743 .071 10.523 ***

심리적

안전감

심리적안정감1 .686 1.000

.573 .889

심리적안정감2 .750 1.064 .086 12.326 ***

심리적안정감3 .751 .982 .080 12.345 ***

심리적안정감5 .664 .862 .078 11.048 ***

심리적안정감6 .744 .984 .080 12.246 ***

심리적안정감7 .779 1.000 .078 12.756 ***

지식공유

지식공유1 .827 1.094 .068 16.013 ***

.793 .958

지식공유2 .845 1.115 .068 16.440 ***

지식공유3 .891 1.209 .069 17.496 ***

지식공유4 .837 1.094 .067 16.257 ***

지식공유5 .820 1.156 .073 15.872 ***

직식공유6 .758 1.000

혁신행동

혁신행동3 .713 1.000

.620 .942

혁신행동4 .698 .985 .080 12.317 ***

혁신행동5 .806 1.095 .077 14.197 ***

혁신행동6 .743 1.007 .077 13.095 ***

혁신행동7 .756 .959 .072 13.335 ***
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2. 상관관계분석

연구가설의 검증에 앞서 끝으로 변수들 간의 직접적인 상관성을 분석

하기 위해 <표 17>과 같이 상관관계 분석을 실시하였다. 요인분석을 통

해 타당도와 신뢰도가 확보된 4개 변수에 대해서 검증을 실시한 결과,

독립변수인 진성리더십은 매개변수인 심리적 안전감(0.595, p<0.01), 지식

공유(0.339, p<0.01) 그리고, 종속변수인 혁신행동(0.490, p<0.01)과 각각

정(+)의 상관관계를 보이는 것으로 나타났다. 매개변수인 심리적 안전감

은 또 다른 매개변수인 지식공유(0.431, p<0.01), 종속변수인 혁신행동

(0.568, p<0.01)과 각각 정(+)의 상관관계를 보이는 것으로 나타났으며,

매개변수인 지식공유는 종속변수인 혁신행동(0.585, p<0.01)과 정(+)의 상

관관계를 보이는 것으로 나타났다. 전체적으로 변수간의 정(+)의 상관관

계를 보이는 가운데, 진성리더십과 심리적 안전감과의 상관관계가 높고,

심리적 안전감과 혁신행동 간의 상관관계가 높게 나타났으며, 아울러 지

식공유와 혁신행동 간의 상관관계도 높게 나왔으나, 진성리더십과 지식

공유와의 상관관계가 상대적으로 낮은 결과가 나왔다.

<표 17> 상관관계 분석결과

혁신행동8 .696 .818 .067 12.281 ***

혁신행동9 .695 .973 .079 12.259 ***

혁신행동10 .690 .937 .077 12.167 ***

혁신행동11 .689 .941 .077 12.151 ***

혁신행동12 .723 .926 .073 12.747 ***

구분 평균 표준편차 1 2 3 4

진성리더십 3.537 .720 1 .542 .147 .315

.심리적 안전감 3.616 .718 .595** 1 .221 .410

지식공유 4.058 .656 .339** .431** 1 .391

혁신행동 3.661 .615 .490** .568** .585** 1

주1: N=337, *; p< .05, **; p< .01

주2: 대각선 위쪽은 구성개념 간 상관 자승치
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제 3 절 모형 및 가설 검증

1. 분석모형 검증

분석모형의 적합성 검증을 위해 적합성 지수를 우선 검토하였다. 본

연구의 목적은 진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감과 지

식공유의 매개효과와 직렬다중매개효과를 검증하는 것이다.

모형의 적합도 지수는 <표 18> 분석모형의 적합도 지수에서와 같이

χ2 = 715.867(df = 246), p = .000, RMR= .041, IFI = .907, TLI = .895,

CFI = .907, RMSEA = .075로써 RMR값이 0.05이하, RMSEA 값은 0.08

이하, IFI, TLI, CFI 값은 대부분 0.9를 초과하고 있어 모형이 통상적인

권장기준을 만족시키고 있다(Hair et al., 1992).

<표 18> 분석모형의 적합도 지수

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

분석모형의 적합성에 대한 보다 엄격한 분석을 위해 대안모형과의 비

교를 통해 가장 적합한 모형을 탐색하는 과정을 검토하였다. 본 연구에

서는 진성리더십이 심리적 안전감과 지식공유를 매개로 혁신행동으로 향

하는 과정이 부분매개 모형(분석모형)과 독립변수에서 종속변수로 가는

직접효과를 미치는 경로를 제거한 완전매개 모형(대안모형 1), 다중매개

경로를 제거한 모형(대안모형 2), 그리고 직접효과를 미치는 경로 및 단

일매개경로를 제거한 모형(대안모형 3)으로 비교해 보았다. 이를 위해서

본 연구의 분석모형과 대안모형은 내포된(nested) 모형 관계이기에 카이

스퀘어 자승(χ²) 차이 검증을 실시하였다. <표 19> 분석모형과 대안모형

의 적합도 지수비교에서 결과를 보면, 대안모형1은 분석모형에 비해 카

이스퀘어 값이 4.238 크고, 대안모형2는 대안모형1에 비해 카이스퀘어 값

이 15.738 크고, 대안모형3은 대안모형2에 비해 카이스퀘어 값이 56.229

크게 나타났다. 따라서, 분석모형이 대안모형1, 대안모형2, 대안모형3 보

다 우수한 것으로 확인되었다.

구분 χ² df
χ²/
df

p RMR IFI TLI CFI RMSEA AIC

적합도
지수

715.864 246 2.91 *** .041 .907 .895 .907 .075 823.867
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또한, 적합성 여부 결정을 위해 <표 20>과 같이 4요인 모형을 3요인,

2요인, 1요인 모형과 비교하여 카이자승(χ²) 차이 검증을 실시하였다. 카

이자승(χ²) 차이 검증에 따르면 4요인 모형이 3요인, 2요인 및 1요인 보

다 적합한 것으로 확인되었다.

<표 19> 분석 모형과 대안 모형의 적합도 지수비교 1

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

<그림 3> 분석모형

<그림 4> 대안모형 1

<그림 5> 대안모형 2

구분 χ² df p
χ²/
df

RMR IFI TLI CFI RMSEA

부분매개모형
(분석모형)

715.864 246 *** 2.91 .041 .907 .895 .907 .075

완전매개모형
(대안모형 1)

720.102 247 *** 2.91 .042 .907 .895 .906 .076

다중매개제거
(대안모형 2)

735.840 248 *** 2.97 .046 .904 .892 .903 .077

직접경로 및
단일매개제거
(대안모형 3)

792.069 249 *** 3.18 .077 .893 .881 .892 .081
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<그림 6> 대안모형 3

<표 20> 분석모형과 대안모형의 적합도 지수비교 2

2. 가설 검증

가설을 검정하기 위해 Process Macro (Hayes, 2013)를 이용하여 본

연구의 직접효과와 매개효과 및 직렬다중매개효과에 대해 분석을 실시하

였다. 가설 1에서 부터 가설 6까지는 직접효과 가설이다. 직접효과에 대

한 분석결과는 <표 21>과 같다.

<표 21> 직접효과 분석결과

직접효과(X→Y） Effect SE t p LLCI ULCI

진성리더십 → 혁신행동 .1578 .0420 3.7571 *** .0752 .2404

진성리더십 → 심리적 안전감 .5929 .0438 13.5444 *** .5068 .6790

진성리더십 → 지식공유 .1169 .0556 2.1018 * .0075 .2262

심리적 안전감 → 혁신행동 .2453 .0439 5.5851 *** .1589 .3317

심리적 안전감 → 지식공유 .3242 .0558 5.8117 *** .2145 .4339

지식공유→ 혁신행동 .3743 .0411 9.1158 *** .2935 .4551

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

구 분 χ² df
χ²/
df

TLI CFI RMSEA χ²
difference

df
difference

reference

1요인 2024.778 252 8.03 .615 .648 .145

2요인 1584.809 251 6.31 .709 .735 .126 439.969 1 2 Factor

3요인 968.763 249 3.89 .842 .857 .093 616.046 2 3 Factor

4요인 715.867 246 2.91 .895 .907 .075 252.896 3 4 Factor
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가설 1은 진성리더십이 혁신행동에 긍정적 영향을 줄 것으로 예상하였

다. 분석모형의 진성리더십과 혁신행동 간의 효과계수는 0.1578이며, p

<0.01 수준에서 통계적으로 유의하여, 가설 1은 채택되었다.

가설 2는 진성리더십이 심리적 안전감에 긍정적 영향을 줄 것으로 예

상하였다. 분석모형의 진성리더십과 심리적 안전감 간의 효과계수는

0.5929이며, p <0.001 수준에서 통계적으로 유의하여, 가설 2는 채택되었

다.

가설 3은 진성리더십이 지식공유에 긍정적 영향을 줄 것으로 예상하였

다. 분석모형의 진성리더십과 지식공유 간의 효과계수는 0.1169이며, p

<0.05 수준에서 통계적으로 유의하여, 가설 3은 채택되었다.

가설 4는 심리적 안전감이 혁신행동에 긍정적 영향을 줄 것으로 예상

하였다. 분석모형의 심리적 안전감과 혁신행동 간의 효과계수는 0.2453이

며, p <0.001 수준에서 통계적으로 유의하여, 가설 4는 채택되었다.

가설 5는 심리적 안전감이 지식공유에 긍정적 영향을 줄 것으로 예상하

였다. 분석모형의 심리적 안전감과 지식공유 간의 효과계수는 0.3242이

며, p <0.001 수준에서 통계적으로 유의하여, 가설 5는 채택되었다.

가설 6은 지식공유는 혁신행동에 긍정적 영향을 줄 것으로 예상하였

다. 분석모형의 지식공유와 혁신행동 간의 효과계수는 0.3743이며, p <

0.001 수준에서 통계적으로 유의하여, 가설 6은 채택되었다.

가설 1∼6의 직접 경로계수 분석결과 및 채택여부는 아래의 <그림

6>, <표 22>와 같다.

<그림 7> 분석모형의 직접 경로계수 분석결과

   주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05
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<표 22> 직접효과의 가설검증 결과

가설 경로 효과계수
표준

오차
t p

채택

여부

가설1 진성리더십 → 혁신행동 .1578 .0420 3.7571 *** 채택

가설2 진성리더십 → 심리적 안전감 .5929 .0438 13.5444 *** 채택

가설3 진성리더십 → 지식공유 .1169 .0556 2.1018 * 채택

가설4 심리적 안전감 → 혁신행동 .2453 .0439 5.5851 *** 채택

가설5 심리적 안전감 → 지식공유 .3242 .0558 5.8117 *** 채택

가설6 지식공유→ 혁신행동 .3743 .0411 9.1158 *** 채택

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

가설 7부터 가설 9까지 직렬다중매개효과를 검증하기 위해 Process

Macro(Hayes, 2013)를 이용하여 분석을 실시하였다. 직렬다중매개모델은

독립변수(X)가 종속변수(Y)에 영향을 미치는 과정에서 매개변수(M)들

간의 순차적인 영향관계를 검증하고 독립변수(X)가 종속변수(Y)에 영향

을 미치는 직접효과와 간접효과를 조사하는데 있다. 즉, 독립변수(X)가

네 가지 경로 즉, X → M₁→ Y, X → M₂→ Y, X → M₁→ M₂→

Y, X → Y로 분석할 수 있다(Hayes, 2013). 이에 금번 연구에서 실증분

석의 도구는 Hayes(2013)가 주장하는 직렬다중매개모델의 경로를 활용하

여 가설을 검증하였다.

직렬다중매개효과를 위해 Process Macro의 모델 6을 활용하여 매개변

수의 순차적인 인과관계 영향과 10,000개의 부트스트래핑 표본들의 편의

수정 95%의 신뢰구간 값을 통해 간접효과의 유의한 영향관계를 검증하

였다. 직렬다중매개효과에 관한 분석결과는 <표 23, 24>와 <그림 7>에

제시하였다.

분석결과는 다음과 같다. 첫째, 심리적 안전감은 진성리더십과 혁신행

동 간에 매개효과가 있는 것으로 나타났다. 매개변수의 간접효과(X →

M₁→ Y)의 크기는 a1b1 = .5929(.2453) = .1454이며, 95% 부트스트래핑

신뢰구간(.0863, .2084)은 0을 포함하지 않으므로 유의한 양의 값을 가지

는 것으로 나타나, 가설 7은 채택되었다.

둘째, 지식공유는 진성리더십과 혁신행동 간에 매개효과가 없는 것으로

나타났다. 매개변수의 간접효과(X → M₂→ Y) 크기는 a2b2 =
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.1169(.3743) = .0043이며, 95% 부트스트래핑 신뢰구간(-.0038 .0971)은 0

을 포함하므로 유의한 양의 값을 가지지 않는 것으로 나타나, 가설 8은

기각되었다.

셋째, 진성리더십과 혁신행동 간에 심리적 안전감과 지식공유의 직렬다

중매개효과는 유효한 것으로 나타났다. 즉, 직렬다중매개의 간접효과(X

→ M₁→ M₂→ Y)는 a1d1b2 = ..5929(.3242)..3743 = .0072으로 나타났

으며 부트스트래핑 신뢰구간(.0399 .1098)은 0을 포함하지 않으므로 유의

한 양의 값을 가지는 것으로 나타나, 가설 9는 채택되었다. 가설 7∼9의

채택여부는 <표 25>에 제시하였다.

<표 23> 직렬다중매개의 경로계수 분석결과

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

<표 24> 간접효과 분석결과

직접효과(X→Y） Effect SE t p LLCI ULCI

진성리더십 → 혁신행동 .1579 .0420 3.7571 *** .0752 .2404

간접효과 Effect
Boot
SE LLCI ULCI

총 간접효과

(X → M₁→ Y, X → M₂→ Y, X →
M₁→ M₂→ Y)

.2612 .0386 .1869 .3390

진성리더십 → 심리적 안전감 → 혁신행동

(X → M₁→ Y)
.1455 .0314 .0863 .2084

진성리더십 → 지식공유 → 혁신행동(X →

M₂→ Y)
.0437 .0255 -.0038 .0971

진성리더십 → 심리적 안전감 → 지식공유

→혁신행동(X → M₁→ M₂→ Y)
.0719 .0179 .0399 .1098

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

변수
심리적안전감 지식공유 혁신행동

β se t p β se t p β se t p

진성리더십 .5929 .0438 13.544 *** .1169 .0556 2.1018 * .1578 .0420 3.7571 ***

심리적안전감 .3242 .0558 5.8117 *** .2453 .0439 5.5851 ***

지식공유 .3743 .0411 9.1158 ***
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<그림 8> 분석모형의 직렬다중매개 경로계수 분석결과

주: ***p<.001, **p<.01, *p<.05

<표 25> 직렬다중매개효과 가설검증 결과

가설 경로
채택

여부

가설7 진성리더십 → 심리적 안전감 → 혁신행동 채택

가설8 진성리더십 → 지식공유 → 혁신행동 기각

가설9 진성리더십 → 심리적 안전감 → 지식공유 → 혁신행동 채택
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제 5 장 결 론 

제 1 절 연구결과의 요약

금번 연구는 4차 산업혁명 사회로 급격히 전환되는 추세 속에서 기업

을 둘러싼 환경은 불확실하고 예측할 수 없는 상황으로 치닫고 있다. 이

러한 변화무쌍한 경영환경은 기업으로 하여금 조직행동분야의 많은 부분

에 있어 과거와 달리 새로운 변신을 요구하고 있다. 이에 따라 구성원이

조직의 발전을 위해 최선의 행동을 기울이도록 하는 보다 가치 있는 리

더십의 중요성은 점점 더 커지고 있다. 특히, 많은 기업에서는 대규모 세

대교체의 소용돌이 속에 변화의 주체세력으로 MZ세대들이 급부상해 가

고 있으며, 이런 가운데 지금의 기업들에게 있어서 관통하는 가장 중요

한 키워드로 바로 리더와 구성원 간 그리고 동료 간의 태도와 행동에 있

어 ‘소통’, ‘공정’ 및 ‘진정성’을 뽑을 수가 있다. 아울러, 뉴 노멀 시대에

제조업체에서 혁신은 경쟁력을 확보하여 지속가능기업으로 생존해 가기

위한 선택이 아닌 필수이다. 그러므로, 구성원의 주도적 행동이 경쟁우위

와 조직의 성공에 중요하다는 것이 인정되므로 국내의 제조업체들을 대

상으로 진성리더십이 혁신행동 간의 영향관계에서 선행연구에 있어 상대

적으로 제한적이었던 정교한 메카니즘을 살펴보는 것은 의미 있는 연구

로 판단하였다.

따라서, 금번 연구에서는 진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 조직구

성원들이 심리적 안전감과 지식공유가 어떠한 작동기제로 혁신행동에 영

향을 미치는 지에 대해 실증연구를 통해 살펴보았다. 구체적으로, 진성리

더십이 혁신행동에 직접적인 영향을 미치고, 진성리더십이 심리적 안전

감에 영향을 주고 이를 통해 혁신행동에 영향을 미치고, 그리고 진성리

더십이 지식공유에 영향을 미치고 이를 통해 혁신행동에 영향을 미치며,

나아가 진성리더십이 심리적 안전감에 영향을 미치고 이를 통해 지식공

유에 영향을 미치며 이를 거쳐 혁신행동에 영향을 미치는 직접효과, 매

개효과 및 직렬다중매개효과가 있는 지 여부에 대해 검증을 목적으로 하

였다.

이러한 연구 목적을 달성하기 위하여 국내외의 학술지, 학위논문 등의

문헌을 통해 본 연구에서 다루고자 하는 변수들의 정의, 구성요소 등 관

련 선행연구들의 이론적 배경을 살펴보았고, 이를 통해 연구모형과 연구
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가설을 설정하였다. 나아가 실증 분석을 위해 기존 선행적으로 연구된

설문문항들을 토대로 측정도구를 구성하였으며, 설문대상은 울산지역 설

비집약적 중견급 및 대기업 규모의 제조업체 생산현장에서 근무하는 정

규직원을 대상으로 온라인 및 직접방문을 통해 설문조사를 실시하였다.

이러한 과정을 통해 수집된 자료를 코딩하여 통계분석도구인 SPSS 26.0

과 AMOS 26.0을 활용하여 인구통계분석, 신뢰도 분석, 상관관계 분석,

탐색적·확인적 요인분석 및 모델적합도, 대안모형 및 요인별 모형분석을

통한 모델적합도를 확인하였고, Process Macro를 통해 직접효과, 매개효

과 및 직렬다중매개효과를 검증하였다.

이러한 가설검증 과정을 통해 검증된 연구결과는 다음과 같다

첫째, 진성리더십과 혁신행동 간의 영향력 검증 결과, 진성리더십은 혁

신행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결과에 대

해서는 Rego et al.(2013), Meldili et al.(2013), Zhou, Ma, Mubarak &

Noor(2018), 유재익·정동섭(2015), 박정원·손승연(2016) 등 선행연구의 주

장을 지지하고 있다.

사회학습이론에서 Bandura(1988)는 리더가 조직구성원들에게 미치는

영향력을 고려할 때 리더의 행동은 조직구성원들에게 조직에서 원하는

적절한 행동이 무엇인지 알려주는 메시지이자 역할 모델이 된다고 하였

고 아울러, Walumbwa et al.(2010)은 진성리더들의 행동이 역할모델로써

유의미하며 신뢰를 가질 수 있게 한다고 하였고, Bill George(2003)도 진

성리더는 조직구성원이 믿을 수 있는 역할모델이 될 수 있다고 선행연구

를 뒷받침하고 있다.

둘째, 진성리더십과 심리적 안전감 간의 영향력 검증 결과, 진성리더십

은 심리적 안전감에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한

결과에 대해서는 진성리더의 행동들은 조직구성원들에게 자신의 리더가

투명하고, 개방적이며, 예측할 수 있고, 일관성이 있는 존재라는 메시지

를 주게 되며 그렇게 행동하는 리더에게 조직구성원들은 심리적 안전감

을 느끼게 된다는 Xiong et al(2016), Walumbwa & Schaubroeck(2009),

Liu, Liao & Wei(2015) 등 선행연구의 주장을 지지하고 있다.

이는 사회적 교환이론에 따라 리더가 진정성을 토대로 조직구성원에게

투명한 정보를 제공하고 적극적인 피드백을 해 나가면, 리더와 조직구성

원 간에는 사회적 호혜 규범에 의해 조직구성원은 조직 및 리더에게 역

할외 행동을 할 것이라고 예상했고(Walumbwa, Luthans, Avey & Oke.,
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2011) 아울러, 개인은 상대방의 행동을 통해 신뢰를 형성하여 믿음을 토

대로 자신의 태도를 수정한다고 설명하는 기대가치이론과 관련 선행연구

를 뒷받침하고 있다.

셋째, 진성리더십과 지식공유 간의 영향력 검증 결과, 진성리더십은 지

식공유에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결과에 대

해서는 사회적 교환이론의 호혜성의 원리에 토대를 두고 조직구성원의

자율성, 동료 간의 신뢰 및 투명한 관계를 독려하는 진성리더십 하에서

지식공유가 활발해진다는 Avolio et al.(2004), 진성리더십이 조직구성원

들 간의 지식공유 동기를 형성하고 이를 통해 지식공유가 긍정적 영향을

준다는 Avolio & Gardner(2005) 및 Ozlati(2012) 등 선행연구의 주장과

상기한 이론을 지지하고 있다.

넷째, 심리적 안전감과 혁신행동 간의 영향력 검증 결과, 심리적 안전

감은 혁신행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결

과에 대해서는 긍정적 정서는 단기적으로 사고와 행동에 대한 범위를 확

대시키고, 행동의 다양한 변화를 가져온다는 확장과 수립이론에 따라 창

의적 행동이 나타나기 위해서는 새로운 분야의 도전적인 시도가 개인적

으로 위험이 없을 것이라는 확신, 바로 심리적 안전이 그런 위험부담을

느끼지 않도록 하는 역할을 수행할 것으로 판단된다는 James &

Sells(1981), Liao & Chuang(2007), 그리고 새로운 분야의 도전적 아이디

어의 제안이 저항 없이 안전하게 독려될 수 있다는 개인적 확신인 심리

적 안전감은 조직구성원들에게 자발적 창의성을 유도하도록 하는 토대가

된다는 Richter, Hirst, van Knippenberg & Baer(2012), 이외에도 최석

봉·이재민·문계완(2010), Kessel, Kratzer & Schultz(2012), Kark &

Carmeli(2009), Leung, Deng, Wang & Zhou(2015) 등 상기한 이론을 뒷

받침하고 선행연구의 주장을 지지하고 있다.

다섯째, 심리적 안전감과 지식공유 간의 영향력 검증 결과, 심리적 안

전감은 지식공유에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한

결과에 대해서는 사회교환이론과 확장과 수립이론에 근거하여

Kramer(1999)는 조직을 집단지식의 개발과 이를 전파하는 것에 목적을

둔 공동체로 정의하고, 조직 내 구성원 간 신뢰수준이 높을 때 개인은

위험부담 없이 지식과 정보를 공유하게 된다고 주장하였다. 심리적 안전

감이 형성된 조직구성원은 리더와 의견이 상이한 경우에도 이를 두려워

하지 않고 업무수행과 관련된 정보를 자유롭게 공유한다고 주장한
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Schulte et al.(2012), Edmondson(1999), Carmeli & Gittell(2009) 등 상기

한 이론을 뒷받침하고 선행연구의 주장을 지지하고 있다.

여섯째, 지식공유와 혁신행동 간의 영향력 검증 결과, 지식공유는 혁신

행동에 정(+)적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결과에 대해

서는 사회적 교환이론에 근거하여 조직구성원들 간에 지식을 공유하면

할수록 혁신성과에 유의미한 영향을 미침을 입증한 Lin(2007), Yu-Fang

& Yu-Chen(2013), 임정근(2015), 손정미(2019) 등 상기한 이론의 뒷받침

및 선행연구의 주장을 지지하고 있다.

일곱째, 진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감의 매개효

과를 검증한 결과, 진성리더십은 심리적 안전감을 매개하여 혁신행동에

영향을 미치는 것으로 확인되었다. 이러한 결과에 대해서는 사회적 교환

이론에 따라 호혜의 원칙을 통해 진성리더십이 제공하는 리더의 진정성

을 감지하는 조직구성원은 심리적 안전을 확실히 느끼게 되고 이에 상응

하는 창의적 행동을 발휘해 낼 수 있도록 노력한다는 Russell

Cropanzano & Marie S. Mitchell(2005)의 선행연구의 주장을 지지하고

있으며, 유사한 리더십 선행연구에서도 심리적 안전감의 매개역할을 주

장한 Carmel, Reiter-Palmon & Ziv(2010), Chughtai(2016), Park, Hu,

Wu & Hooke(2014) 등 선행연구의 주장을 지지하고 있다. 아울러

Newman et al.(2017)은 심리적 안전감이 지원적 리더십과 건설적 발언

행동과 같은 결과변수 간 관계에 영향을 미치는 매개 프로세스를 자원보

존이론(Hobfoll, 1989)의 관점에서 주장을 뒷받침하고 있다.

여덟째, 진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 지식공유의 매개효과를

검증한 결과, 진성리더십은 지식공유를 매개하여 혁신행동에 영향을 미

치지 않는 것으로 확인되었다. 이러한 결과에 대해서는 지금까지 진성리

더십이 지식공유를 매개하여 혁신행동에 영향을 준다는 선행연구는 비록

많지 않지만 진성리더십은 조직구성원들이 투명하고 솔직한 의사소통을

할 수 있도록 유도하며 또한, 지식공유를 촉진함으로써 창의성을 제고할

수 있다고 주장한 Avolio & Gardner(2005), Dweck & Leggett(1988) 등

의 선행연구에서 추론해 가설로 검증해 보았으나 진성리더십이 지식공유

에 대한 직접적 영향 및 지식공유가 혁신행동에 대한 직접적 영향은 유

의미한 것으로 확인하였으나, 진성리더십이 지식공유를 매개하여 혁신행

동에 영향을 주지는 않았다.

아홉째, 진성리더십과 혁신행동과의 관계에서 심리적 안전감과 지식공



- 81 -

유의 직렬다중매개효과를 검증한 결과, 진성리더십과 혁신행동 간에 심

리적 안전감과 지식공유의 직렬다중매개효과가 있는 것으로 확인되었다.

따라서, 상기한 연구결과를 종합한 내용은 <표 26>과 같다.

<표 26> 가설 검증결과 종합

제 2 절 연구의 시사점

금번 연구는 국내 설비집약적 제조업을 중심으로 하는 기업체들의 생

산현장에서 대규모 세대교체를 맞이한 가운데 경영환경의 변화에 대응하

고 지속적으로 성장할 수 있는 경쟁력을 갖추어 나가야 하는 절박한 상

황에서 갖추어야 할 리더십이 무엇인지 알아보고 조직구성원들의 혁신행

동이 진성리더십을 선행요인으로 하여 어떠한 작동기제를 통해 발휘되는

지를 확인해 보고자 하였다. 결과적으로, 설비집약적 제조업을 중심으로

하는 기업체에 종사하는 조직구성원들에게 진성리더십이 혁신행동에 유

효한 영향력이 있으며 이러한 관계에 있어 심리적 안전감과 지식공유의

매개 및 직렬다중매개효과를 검증함으로써 학술적 의미를 확장할 수 있

었다. 우선, 이론적인 시사점은 다음과 같다.

첫째, 진성리더십이 혁신행동과의 영향력 관계에서 심리적 안전감이라

는 매개변수의 효과를 검증하였다. 금번에 울산지역 제조업체를 대상으

로 실시한 설문조사에서 설문에 참여한 구성비를 살펴보면 기성세대와

MZ세대 간 각각 약 50%를 차지하고 있다. 중견급 및 대기업 규모의 사

업장에서 성격, 태도 및 조직행동에 있어 표출되고 있는 세대 간의 차이

가설 경로
채택

여부

가설1 진성리더십 → 혁신행동 채택

가설2 진성리더십 → 심리적 안전감 채택

가설3 진성리더십 → 지식공유 채택

가설4 심리적 안전감 → 혁신행동 채택

가설5 심리적 안전감 → 지식공유 채택

가설6 지식공유 → 혁신행동 채택

가설7 진성리더십 → 심리적 안전감 → 혁신행동 채택

가설8 진성리더십 → 지식공유 → 혁신행동 기각

가설9 진성리더십 → 심리적 안전감 → 지식공유 → 혁신행동 채택
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를 극복하고 이들이 조직의 경영목표 달성을 위해 함께 혁신행동을 추구

해 가기 위해서 자신의 의견과 생각을 주변 동료들에게 과감히 표출하는

것이 자유로운 심리적 안전감의 변수가 진성리더십과 혁신행동 간의 매

개효과로서 유효한 영향력을 발휘하고 있음을 확인해 볼 수 있었다.

둘째, 진성리더십이 지식공유를 매개하여 혁신행동에 미치는 영향력은

없음을 검증하였다. 가설에서 둘러 본 선행연구에서 진성리더십 하에서

지식공유를 매개하여 혁신행동에 영향을 준다는 Syed Ibn Ul Hassana

& Badariah Haji Din(2019), Jehangir Khan, Shehla Khan et al.(2019)

등의 연구에서 영향관계를 확인해 볼 수 있었으나 이와는 다른 검증결과

가 나왔다. 실증분석에서 직접효과는 진성리더십과 지식공유 그리고 지

식공유와 혁신행동 간에 유효한 결과가 나왔으나 상대적으로 진성리더십

과 지식공유 간의 효과계수와 상관관계 수치가 가장 낮았다는 점이 매개

효과에 유의한 영향을 주지 않았던 것으로 해석될 수 있다. 이 부분은

진성리더십이 지식공유를 매개로 혁신행동에 영향을 미친다는 국내·외의

연구사례가 적었으며 금번 연구에서 심리적 안전감을 선행변수로 두었을

때 영향관계의 효과가 있었으나 지식공유 단독으로 매개효과가 없다는

사례로서는 의미가 있다고 판단되며 진성리더십의 작동기제로서의 효과

성에 대한 향후 연구에서 확대된 검증이 필요할 것으로 보인다.

셋째, 진성리더십이 직렬다중매개의 형태로 심리적 안전감과 지식공유

를 거쳐 혁신행동에 미치는 영향력이 있음을 검증하였다. 이는 진성리더

십의 혁신행동과의 영향관계에 있어 새로운 메카니즘을 확인하였다는 것

에 의의를 찾을 수 있다. 진성리더십이 혁신행동에 미치는 직접적 효과

도 있지만 심리적 안전감과 지식공유를 순차적으로 매개하여 혁신행동에

미치는 인과관계를 보다 구체적으로 밝혔다는 것이다. 아울러, 이러한 분

석결과는 지식공유라는 매개요인을 통해 조직구성원의 혁신행동에 영향

을 미치는 과정에서 심리적 안전감이 지식공유의 선행변수로서 중요한

역할을 하고 있음을 확인했다는 것에 학술적 의미를 찾을 수 있었다.

넷째, 울산지역 설비집약적 제조업을 중심으로 하는 기업체의 생산현

장에서 근무하는 조직구성원들을 대상으로 연구를 실시하였다는 점에서

의미가 있다. 이들 회사는 고정자본의 투하비중이 높아 유동성과 탄력성

이 떨어지는 사업 분야로서 기업차원의 고객을 주 대상으로 하는 중/화

학공업이 중심이다. 이러한 업종의 생산현장에서는 IT기반의 Smart

Factory 구축, ESG 차원의 운영 최적화 그리고, 뉴 노멀 환경에 적합한
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조직문화 등 전면적인 혁신을 필요로 하고 있다. 이는 진성리더십 연구

에서 다루어지지 않았던 연구대상으로서 금번 연구를 통해 학술적 의미

를 확대하는데 유의미할 것으로 판단된다.

다음으로 실무적인 시사점을 살펴보면 다음과 같다.

첫째, 서론에서 밝힌 금번 연구의 목적과 이론적 시사점에서 제시했던

것처럼 현재 제조업체에서 가장 적합하고 효과적인 것이 진성리더십이라

고 하였다. 그러나, 현실적으로는 대다수의 제조업체들이 사전에 리더십

역량을 체계적으로 육성시키지 못한 채 리더로 보임시키는 경우가 많았

다. Walumbwa et al.(2008)는 진성리더십을 자신의 가치이념에 따라 일

관되게 행동하는 리더로서 구성원과 개방적 의사소통을 하고 객관적 정

보에 의해 투명한 의사결정을 하는 것으로 정의하였다. 이러한 주장에

비추어 리더가 진성리더십을 보유하기 위해서는 단기간의 교육훈련 프로

그램으로서는 역부족이며 이런 교육을 통해 보임된 리더들에게서 실질적

이고 효과적인 리더십 발휘를 기대한다는 것은 결코 쉽지가 않다. 따라

서, 회사의 최고경영층은 리더십교육이 승진에 앞서 실시하는 단편적

프로그램에서 탈피해서 리더십교육의 중요성을 인식해야 하고 나아가,

리더 후보군의 발굴, 장기적이고 체계적인 리더십 프로그램 개발 및 리

더십 교육을 전문조직에 의해 운영을 하고 모니터링 할 수 있는 시스템

을 구축해야 한다는 것이다.

둘째, 심리적 안전감 확보를 위한 조직문화 차원의 개선이 필요하다.

그런데, 조직문화라는 것이 하루아침에 이루어지는 것은 아니다. 미국의

저명한 경제학자 짐 콜린스는 위대한 기업의 특징 중의 하나는 다른 기

업과는 차별화된 강력한 기업문화를 가지고 있는 것이며, 후발 기업들이

선두기업의 제품과 서비스의 기술우위는 언제든 - 물론, 이 또한 상당한

노력이 필요하지만 - 따라 잡을 수 있으나 경쟁우위의 기업문화를 보유

한 기업을 따라 잡는 것은 거의 불가능하다고 주장하였다. 그만큼 기업

문화는 오랜 세월동안 조직구성원들이 구축하고 축적해 온 노력의 산물

임을 역설적으로 표현한 것으로 이해할 수 있다. Baer & Frese(2003)은

Edmondson(1999)의 심리적 안전감을 조직 전반의 분위기로 확대시키면

서 심리적 안전감은 직무수행 환경에서 신뢰할 수 있는 상호작용을 유도

하고 조직구성원이 그들의 의견에 이의를 제기하거나 징계를 받을 지도

모른다는 두려움 없이 의견을 개진할 수 있는 직무환경으로 정의하였다.

이러한 선행연구의 개념을 바탕으로 기업에서는 일 관리 측면에서 회의
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참석대상, 회의록 작성 등 회의문화 개선, 결재단계 및 보고방식 등의 업

무프로세스 개선 그리고, 사람관리 차원에서 직급단순화, 호칭변경 등의

수평문화를 조성하고 또한, 이와 관련한 제도와 규정들을 개선해 나가며

이러한 개선과정에서 반드시 조직구성원들이 함께 참여할 수 있도록 공

개적으로 진행하여 사전단계에서부터 조직문화가 점진적으로 개선될 수

있도록 해야 한다.

셋째, 분산되어 있는 지식들이 체계적으로 저장되어 조직구성원들이

검색할 수 있고 상호 토론하며 이를 통해 새로운 아이디어 창출을 해 나

갈 수 있기 위해서는 금번 연구에서 살펴 본 바와 같이 반드시 조직 내

에서 리더와 구성원, 그리고 동료구성원들 간의 심리적 안전감을 사전적

으로 구축해야 한다. Carmeli & Gittell(2009)는 심리적 안전감은 실수를

통한 학습에 긍정적인 영향을 미치며 심리적 안전감이 높을수록 탐색적

이고 학습행동에 긍정적인 영향을 미칠 수 있다고 주장하였다. 따라서,

지식공유를 성공적으로 추진하기 위한 필수적인 요인이 심리적 안전감이

라는 것을 인식하여 실천적 전략을 갖추어야 할 필요가 있다.

제 3 절 연구의 한계점 및 향후 제언

금번 연구에서 확인한 이론적, 실무적 시사점들이 유의미한 내용을 포

함하고 있지만, 아울러 다음과 같은 한계점을 가지고 있으며 이러한 부

분은 향후 연구의 확대를 통해 단계적으로 보완할 필요가 있을 것으로

판단된다.

첫째, 금번 연구를 포함하여 진성리더십은 그 동안의 많은 연구에서

선행변수로서 매개 및 결과변수에 대한 영향력을 확인해 왔다. 그러나,

상대적으로 진성리더십의 발현에 미칠 수 있는 선행변수를 살펴보는 연

구는 부족하였다. 따라서, 진성리더십을 발휘할 수 있는 촉진요인을 살펴

보는 연구가 더욱 확대될 필요성이 있으며 이를 통해 기업에서도 리더십

개발 프로그램을 보다 Up-grade해 갈 수 있는 기회를 늘려 나가야 될

것으로 보인다.

둘째, 금번 연구에서 진성리더십과 혁신행동 간에 심리적 안전감을 매

개효과로서의 역할에 대해 검증한 바 있으나, 기존에 진성리더십 연구에

있어 심리적 안전감을 작동기제로 하는 선행연구는 상대적으로 부족하였

다. 따라서, 현재 기업에서 당면한 기업문화 개선의 큰 화두로 심리적 안
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전감이 부상하고 있으므로 이 변수를 통해 보다 다양한 작동기제에 대한

연구가 확대될 필요가 있으며 이러한 연구노력이 뒤따르면 이 분야의 학

술적이고 실무적인 기여가 많을 것으로 기대된다.

셋째, 금번 연구에서는 연구대상을 울산지역 제조업체를 대상으로 하

였다. 울산지역은 석유화학, 중공업 등 중대형 설비를 이용하여 제품을

생산하는 산업들이 모여 있는 곳이다. 이러한 업체에서 근무하는 조직구

성원들을 대상으로 도출된 연구결과를 모든 유형의 제조업체로 일반화하

기에는 한계가 있다. 따라서, 노동집약형 제조업 등에 대해 연구를 확대

하여 균형 잡힌 연구가 이어지고, 나아가 업종 간 비교연구 등도 수행되

기를 기대한다.

넷째, 금번 연구에서는 진성리더십은 조직구성원의 리더에 대한 개인

수준의 평가만을 바탕으로 하였다는 한계가 있다. 앞서 밝힌 바와 같이

제조업에서는 기본적으로 리더와 구성원들 간에 팀 단위의 프로젝트가

수시로 진행되므로 진성리더십이 개인과 조직에 미치는 영향도 보다 체

계적으로 검증하기 위해서는 팀 단위 이상의 조직수준에서 일어나는 프

로세스를 확인할 필요가 있으며, 동일방법편의를 지양하여 응답자의 유

형을 달리하면서 설문을 실시하는 등의 검증을 추진할 필요가 있다.

다섯째, 금번 연구는 모형의 변수 모두를 동일 시점에서 측정하는 횡

단연구를 실시하였다. 리더십이 매개변수를 경유하여 종속변수에 미치는

영향력은 시간의 경과에 따라 변화하고 발전해 가는 인과 관계적 현상을

보여주는 것이므로 보다 정밀한 측정을 위해서는 측정시점을 달리하는

종단연구가 효과적일 수 있다.
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Amid the rapid transition to a knowledge and information society

without borders, the environment surrounding companies is

approaching an unpredictable situation. This ever-changing business

environment requires companies to make new transformation in many

areas of organizational behavior. Accordingly, the importance of

effective leadership that makes members do their best for the

development of the organization is increasing. In particular, many

companies have been retiring baby boomers, who have been the

center of growth since the 1990s and the MZ generation, born after

the 1980s, who is rapidly emerging as the core class of work, and

companies are facing the reality of increasing the effectiveness of

organizational operations such as achieving management performance

in the knowledge-based industrial revolution by overcoming such

differences between older and MZ generations.

In the meantime, communication, fairness, and sincerity can be

selected in attitudes and behaviors between leaders, members, and

colleagues as the most important keywords penetrating current
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companies. Therefore, it can be said that leadership that is needed

and appropriate for companies more than ever is authentic leadership.

Furthermore, in the New Normal era, innovation in manufacturers is

essential to secure competitiveness and survive as a sustainable

company. As a key keyword is that voluntary and active behavior for

innovation of all members of the company is important in securing a

company's competitive advantage, it was judged as a meaningful

study to examine the mechanisms and influences of innovative

behaviors in domestic manufacturers.

In addition, previous studies revealed that authentic leadership

affects innovation behavior, but noted the need to reinforce

sophisticated operating mechanisms, and in particular, previous studies

examined knowledge sharing and psychological safety, which have a

major influence on authentic leadership and innovation behavior.

Unlike previous studies, this is the first time that psychological safety

has empirically verified the sequential mediating effect of knowledge

sharing, that is, the serial multiple mediating effect by integrating it

into a single mediating structure.

This study empirically investigates the effect of psychological safety

and knowledge sharing on the relationship between leaders' authentic

leadership and organizational members' innovative behavior, and to

achieve this research purpose, we looked at the definition, components,

and previous studies. Furthermore, the measurement tool was

constructed based on the previously studied questionnaires for

empirical research, and the questionnaire was distributed and collected

to members of the organization working at the production site of

mid-sized and large-sized companies centered on facility-intensive

manufacturing in Ulsan.

In addition, based on the collected survey results, demographic

analysis and reliability and correlation of measurement variables were

analyzed using the SPSS 26.0 and AMOS 26.0 programs. In addition,

convergence validity and discriminant validity were evaluated to

verify the composition validity between theoretical constituent
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concepts and measurement tools through exploratory factor analysis

and confirmatory factor analysis, and the suitability of the proposed

model was also verified through comparison with alternative models.

Furthermore, in order to test the hypothesis, an analysis was

conducted on the direct effect, the mediating effect, and the serial

multi-mediated effect using Process Macro.

The summary of the research results is as follows.

First, as a result of verifying the influence between authentic

leadership and innovative behavior, it was confirmed that authentic

leadership has a positive (+) effect on innovative behavior. Second, as

a result of verifying the influence between authentic leadership and

psychological safety, it was confirmed that authentic leadership has a

positive (+) effect on psychological safety. Third, as a result of

verifying the influence between authentic leadership and knowledge

sharing, it was confirmed that authentic leadership has a positive (+)

effect on knowledge sharing. Fourth, as a result of verifying the

influence between psychological safety and innovative behavior, it was

confirmed that psychological safety had a positive (+) effect on

innovative behavior. Fifth, as a result of verifying the influence

between psychological safety and knowledge sharing, it was confirmed

that psychological safety had a positive (+) effect on knowledge

sharing. Sixth, as a result of verifying the influence between

knowledge sharing and innovative behavior, it was confirmed that

knowledge sharing had a positive (+) effect on innovative behavior.

Seventh, as a result of verifying the mediating effect of psychological

safety in the relationship between authentic leadership and innovative

behavior, it was confirmed that authentic leadership affects innovative

behavior through psychological safety. Eighth, as a result of verifying

the mediating effect of knowledge sharing in the relationship between

authentic leadership and innovative behavior, it was confirmed that

authentic leadership did not affect innovative behavior through

knowledge sharing. Ninth, as a result of verifying the serial

multi-mediated effect of psychological safety and knowledge sharing
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in the relationship between authentic leadership and innovative

behavior, it was confirmed that psychological safety and knowledge

sharing have a serial multi-mediated effect.

The theoretical implications of this study are as follows.

First, It has been confirmed that psychological safety has a valid

influence on both the older generation and the MZ generation who

participated in the survey this time in pursuing innovation to achieve

organizational performance. Second, it was verified that authentic

leadership has no influence on innovative behavior through knowledge

sharing. It is worth noting that in the empirical analysis, effective

results were found between authentic leadership and knowledge

sharing, and knowledge sharing and innovative behavior, but the

effect coefficient between authentic leadership and knowledge sharing

was relatively the lowest, and the correlation value was also the

lowest. Third, it was verified that authentic leadership has an

influence on innovative behavior through psychological safety and

knowledge sharing in the form of a serial multi-medium. It can be

found to be significant in that it has confirmed the mechanism as a

new mechanism of operation in the influence relationship of authentic

leadership with innovative behavior. Fourth, it is meaningful in that

the study was conducted on members of the organization working at

the production site of companies centered on facility-intensive

manufacturing in Ulsan.

Next, practical implications are as follows.

First, the company's top management should recognize the

importance of leadership education, and further establish a system

that can thoroughly execute and monitor the operation of specialized

organizations in charge of long-term and systematic leadership

programs. Second, it is necessary to improve the organizational

culture level to secure a sense of psychological safety. Third, in order

to express innovative behavior through more knowledge sharing,

knowledge sharing must be made based on securing a sense of

psychological safety.
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Finally, the limitations and future suggestions of this study are as

follows.

First, studies examining the preceding variables that can affect the

expression of authentic leadership were insufficient. Therefore, there is

a need to further expand research to examine the facilitating factors

that can demonstrate authentic leadership. Second, in the study of

authentic leadership, there is a lack of prior studies that use

psychological safety as an operating mechanism, so it is necessary to

expand the research of various operating mechanisms as a variable of

psychological safety. Third, since it was measured for

facility-intensive manufacturers in Ulsan, there is a limit to

generalizing to all types of manufacturers. Therefore, it is necessary

to expand the research subject to labor-intensive manufacturing.

Fourth, in the manufacturing industry, team-level projects are

basically carried out between leaders and members, so it is necessary

to more systematically verify the impact of authentic leadership on

organizations as well as individuals, and to avoid the same method

convenience. Fifth, since the influence of leadership on dependent

variables through parameters shows causal phenomena that change

and develop over time, longitudinal studies are needed.

Key words: Authentic leadership, Innovative behavior, Psychological

safety, Knowledge sharing
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1. 다음은 직속상사의 “진성리더십”에 관한 설문입니다. 각 항목별로

가장 적합하다고 생각되는 해당항목에 √표 해주시기 바랍니다.

항 목
매우
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다 매우

그렇다

1. 나의 직속상사는 다른 사람들과의
관계향상을 위해서 피드백을
요구한다.

2. 나의 직속상사는 자신의 능력을
다른 사람들이 어떻게 보는지 정확
하게 설명한다.

3. 나의 직속상사는 자신의 강점과
약점을 이해하고 있다는 것을
보여준다.

4. 나의 직속상사는 다른 사람들에게
영향을 미치는 것을 분명하게
알고 있다.

5. 나의 직속상사는 자신이 말하고자
하는 것을 분명하게 말한다.

6. 나의 직속상사는 자신의 실수를
인정한다.

7. 나의 직속상사는 허심탄회하게
다른 사람들과 정보를 공유한다.

8. 나의 직속상사는 다른 사람들에게
자신의 아이디어와 생각을 명확
하게 표현한다.

9. 나의 직속상사는 자신의 신념과
다른 아이디어라도 그 아이디어를
요구한다.

10. 나의 직속상사는 결론을 내리기
전에 다른 사람들의 말을 주의
깊게 경청한다.

11. 나의 직속상사는 의사결정을
하기 전에 관련된 데이터를
객관적으로 분석한다.

12. 나의 직속상사는 다른 사람들이
반대의 의견도 이야기하도록
권장한다.

13. 나의 직속상사는 자신의 신념과
행동에 일관성을 보여준다.

14. 나의 직속상사는 자신의
신념대로 결정을 한다.

15. 나의 직속상사는 자신의 신념에
반하는 일을 하라고 강요를
받았을 때 굽히지 않는다.

16. 나의 직속상사는 자신의 도덕적
기준에 따라 행동한다.
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2. 다음은 “심리적 안전감”에 관한 질문입니다. 각 항목별로 가장 적합

하다고 생각되는 해당항목에 √표 해주시기 바랍니다.

항 목

매우
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다 매우

그렇다

1. 우리 조직에서는 구성원이

실수를 저지른다고 하더라도 모두

그 사람의 탓으로 돌리지는 않는다.

2. 우리 조직의 구성원들은 누구나

다루기 어려운 이슈나 문제들을

제기할 수 있다.

3. 우리 조직의 구성원들은 서로

간에 다를 수 있다는 것을

거부하지 않는다.

4. 우리 조직에서 위험을 감수하는

것은 비교적 안정적이다.

5. 우리 조직의 다른 구성원들에게

도움을 청하는 것은 어렵지 않다.

6. 우리 조직은 어느 누구도 의도

적으로 나의 노력들을 폄하하려고

하지 않는다.

7. 내가 속한 조직의 구성원들과

함께 일할 때 나의 차별화된 기술과

재능은 가치 있게 받아들여지고

활용되어진다.
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3. 다음은 “지식공유”에 관한 질문입니다. 각 항목별로 가장 적합하다고

생각되는 해당항목에 √표 해주시기 바랍니다.

항 목
매우
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다 매우

그렇다

1. 나는 내 지식과 노하우를 다른

사람과 공유한다.

2. 나는 내가 알고 있는 업무수행

방법을 다른 사람에게 기꺼이 알

려 준다.

3. 나는 나의 기술을 다른 사람과

교환하고 공유한다.

4. 나는 찾기 힘든 지식이나 기술을

다른 사람에게 자유롭게 보여준

다.

5. 나는 많은 정보를 다른 사람과

공유한다.

6. 나는 다른 사람의 업무수행을 도

와준다.

7. 나는 다른 사람에게 제안을 많이

한다.
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4. 다음은 “혁신행동”에 관한 질문입니다. 각 항목별로 가장 적합하다고

생각되는 해당항목에 √표 해주시기 바랍니다.

항 목
매우
그렇지
않다

그렇지
않다

보통
이다

그렇다 매우

그렇다

1. 조직의 경쟁력 확보와 변화대응

을 위해 혁신이 필요하다고 생각

한다.

2. 우리조직은 지속적으로 혁신활동

을 추진하여야 한다고 생각한다.

3. 나는 혁신관련 정보나 지식을 기

회 닿는 대로 습득하고 있다.

4. 나는 창의적인 아이디어 발상법

에 대해서 관심이 많다.

5. 나는 문제해결을 위한 새로운 아

이디어를 개발하려고 노력한다.

6. 나는 업무수행에 도움되는 외부

의 새로운 지식과 기술, 방법을

적용한다.

7. 나는 주위 동료들이 아이디어를

내고 실행할 수 있도록 도와준다.

8. 나는 동료들이 제안하는 아이디

어를 잘 다듬어 유용하게 활용한

다.

9. 나는 혁신행동을 수행하는데 있

어 적절한 계획과 일정을 세운다.

10.나는 아이디어를 실행하는데 필

요한 자원을 요청하고 확보한다.

11.나는 혁신적인 행동을 하고 있다

고 생각한다.

12.나는 앞으로도 조직에서 추진하

는 혁신활동에 계속 참여할 것이

다.
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5. 해당사항에 O표하여 주십시오.

1. 귀하의 성별은?

① 남 ② 여

2. 귀하의 연령은?

① 20세-29세 ② 30세-39세 ③ 40세-49세 ④ 50세 이상

3. 귀하의 학력은?

① 고졸이하 ② 전문대졸 ③ 대졸 ④ 대학원졸 이상

4. 귀하의 회사 근무연수는?

① 1년 미만 ② 1년-5년 미만 ③ 5년-10년 미만

④ 10년-20년 미만 ⑤ 20년 이상

5. 귀하의 회사 직위는?

① 사원Level ② 대리Level ③ 과장Level ④ 차/부장Level ⑤ 임원Level

6. 귀하의 담당업무 분야는?

① 관리혹은 지원분야 ② 판매 혹은 영업분야 ③ 생산,설비 혹은 기술 분야

④ 연구 혹은 개발분야 ⑤ 기타
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