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I. 서론

현재 기업을 둘러싼 환경들은 과거에 비해 엄청난 변화의 소용돌

이 속에 놓여져 있다. 급변하고 예측불가능하기 때문에 기업의 전략

** 이 논문은 2012년도 호남대학교 학술연구비 지원을 받아 연구되었음.

변혁적 리더십과 직무몰입 및

혁신성향 간의 관계에 대한

심리적 자본의 매개효과**

<국문요약>

본 연구는 최근 급변하는 환경변화에 적합한 변혁적 리

더십과 개인의 긍정적인 심리상태를 나타내는 심리적 자

본 간의 관계를 실증적으로 규명하기 위해 설계되었다. 이

와 더불어 변혁적 리더십과 조직효과성 간의 관계에서 심

리적 자본의 매개효과를 실증적으로 분석하였다. 8개 조직

에 종사하는 270명의 근로자들을 대상으로 이루어진 실증연구결

과에 의하면, 변혁적 리더십이 심리적 자본에 유의한 정(+)의 영

향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 개인의 심리적 자본은 부하

의 태도인 직무몰입과 혁신성향에 긍정적인 영향을 미치는 것으

로 밝혀졌다. 아울러 심리적 자본은 변혁적 리더십과 직무몰입

및 혁신성향 간의 관계에서 부분적인 매개역할을 하는 것으로

규명되었다. 심리적 자본의 매개효과에 대한 논리적 가능성과

실증적 분석에 대한 연구는 이론적 가치와 시사점 및 실무적 차

원에서의 공헌점은 충분할 것으로 기대된다.

[ 주제어 ] 변혁적 리더십, 심리적 자본, 직무몰입,

혁신성향
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구축이 미래의 성패를 가름하게 된다. 이러한 환경 하에서는 조직의

성장과 발전을 위해서 조직의 인적자원들을 과거와는 다른 방식으로

몰입시키는 것이 필요하다. 즉 과거의 안정적이고 정태적 환경에서

전통과 관습을 따르는 방식들은 이제 통용될 수 없다. 혁신적이고 변

화를 창조하는 과업수행방식과 창의적 마인드가 절실히 필요한 시점

이다. 이를 통해 기업환경 변화에 유연적이고 생산적이며 능동적으로

대처하는 것이 매우 중요하다.

이를 위해서는 무엇보다도 변화와 혁신을 주도하는 과거와 다른

방식의 리더십을 발휘하는 것이 중요하며, 이러한 리더십에 대한 연

구는 1980년대 이후로 지속적으로 진행되어져 왔다. 이에 적합한 리

더십으로서 연구되고 있는 변혁적 리더십은 이러한 맥락에서 많은

연구가 이루어졌으며, 이론 연구 및 실증적이고 경험적인 연구가 지

속적으로 수행되어 왔다.

변혁적 리더십은 1978년 번즈(Burns)에 의해 최초로 제시되었다.

그는 리더가 부하들의 내재적 동기를 자극하여 동기부여시켜 줄 수

있음을 강조하면서, 보다 높은 수준의 능력과 역량 그리고 자극을 부

여해주는 과정을 설명하고 있다. 이후 베스(Bass 1985)에 의해서 이

론의 발전을 이루었으며, 연구가 점차 확대되었다. 베스는 조직상황과

변혁적 리더십 간의 연결을 통해 현상을 이론적으로 규명하려는 노

력을 기울였다. 이를 통해 조직 구성원들에게 목표를 설정하고 그들

이 갖는 개별적 욕구나 관심에 대해 세밀하게 배려해주는 행동이나

부하들의 과업수행에 적절한 지적자극 및 카리스마를 통해 기대이상

의 능력을 발휘하는 것으로 변혁적 리더십의 효과성을 입증하였다.

변혁적 리더십은 기존 연구들을 통해 조직효과성에 긍정적인 영

향을 미치는 것으로 나타났다(Yukl 2006). 즉 변혁적 리더십이 기업

의 성과뿐만 아니라, 개인의 성과변수인 직무만족, 조직몰입, 그리고

조직시민행동 등에 유의한 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 그동안

변혁적 리더십에 관한 선행연구들은 대부분 변혁적 리더십과 성과

간의 직접적인 영향 관계에 초점을 두었고, 어떠한 과정을 통해 효과
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성이 발현되는지에 대한 연구는 여전히 미흡한 실정이다. 다만, 최근

들어 변혁적 리더십의 매개효과를 설명하기 위해 임퍼워먼트, 조직동

일시, 그리고 자기효능감 등 매개변수에 대한 연구가 진행되고 있으

나, 성과에 이르는 과정에 대한 연구는 이론의 발전과 정교함을 위해

서라도 다양한 관점에서 모색되어야 한다.

본 연구는 이러한 맥락에서 심리적 자본의 매개효과에 초점을

두고 변혁적 리더십의 효과성을 살펴보고자 한다. 심리적 자본은 경

제적 자본, 지적 자본, 그리고 사회적 자본과는 차원이 다른 자본으

로 인간 행동의 원인을 규명하고, 그에 관한 연구의 패러다임을 새

롭게 하는 데서 연구가 비롯되었다. 즉, 인간 행동을 긍정적 측면에

서 파악하고자 하는 긍정심리학의 흐름 속에서 연구되고 있는 긍정

적 조직행동(POB: Positive Organizational Behavior)의 주요 개념으

로써 최근 활발한 연구가 진행되고 있다. 심리적 자본이 조직구성원

의 행동 및 태도에 긍정적인 영향을 미친다는 연구결과들(Avey

and Luthans et. al. 2008)에도 불구하고, 리더십과 심리적 자본간

관계를 분석한 연구는 초보적 수준에 머물러 있다. 뿐만 아니라, 리

더십과 성과 간의 관계를 매개하는 효과가 있는지에 대한 분석은

거의 이루어지지 않고 있다.

따라서 본 연구에서는 현재 새로운 환경변화에 적합한 변혁적

리더십과 심리적 자본 그리고 조직효과성 간의 관계를 이론적이고

경험적으로 분석하고자 한다. 심리적 자본의 매개효과에 대한 논리

적 가능성을 이론적으로 밝히고, 실증적으로도 분석함으로써 이론의

발전과 더불어 실무적 차원에서도 공헌도 및 기대가치가 클 것으로

판단된다.

본 연구의 구체적인 연구의 목적은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는

심리적 자본에 영향력을 미치는 리더십에 대한 연구가 일차적인 관

심사이다. 따라서 변혁적 리더십이 심리적 자본에 미치는 영향을 이

론적으로 밝히고, 실증분석을 통해 규명하고자 한다. 둘째, 심리적 자

본의 효과성에 초점을 두고 어떠한 영향력을 갖는지 분석하고자 한
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다. 이를 위해 심리적 자본과 혁신성향 및 직무몰입 간의 관계를 검

증하고자 한다. 셋째, 매개변수로써 심리적 자본의 역할에 주목하고

자 한다. 변혁적 리더십과 혁신성향 및 직무몰입 간 직접적인 관계

이외에도 양자 간 관계를 매개해주는 심리적 자본의 매개효과를 실

증하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 변혁적 리더십(transformational leadership)

기존 변혁적 리더십에 관한 연구들을 살펴보면 크게 다음과 같이

나누어 볼 수 있다. 첫째, 리더십 개념을 확립하기 위한 연구(Bass

1985; Burms 1978; Downton 1973)이다. 변혁적 리더십에 대한 기본

적 개념이 무엇이며, 어떠한 의미가 있는지에 대해 초점을 둔 연구라

할 수 있다. 다음으로 보다 발전된 연구로써 변혁적 리더십의 구성요

소 및 과정에 관한 연구이다(Bycio and Hackett et. al. 1995;

Kuhmert and Lewis 1987; Shamir and House et. al. 1993). 이에 관

한 대부분 연구는 변혁적 리더십이 3가지 또는 4가지 구성요소로 볼

수 있음에 초점을 두고 있다.

마지막으로 변혁적 리더십의 효과성에 관한 연구이다. 이는 변혁

적 리더십의 결과 및 효과성에 초점을 둔 연구이다. 즉 변혁적 리더

십의 3가지 구성요소가 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지를 분

석하였다(Deluga 1988; Lowe and Kroeck et. al. 1996; Pawar and

Eastman 1997; Podsakoff and Mackenzie et. al. 1990; Yammarino

and Bass 1990).

이상의 연구들을 살펴보면, 리더십의 구성 요소와 조직 유효성간

의 인과 관계에 대한 대부분의 연구들은 변혁적 리더십의 구성요소

가 거래적 리더십의 구성요소보다 일반적으로 조직유효성에 더 큰
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영향력을 미친다는 점을 확인하고 있다(Deluga 1988; Harter and

Bass 1988; Jung and Avolio 1999; Sosik and Avolio et. al. 1997).

그럼에도 불구하고 기존 변혁적 리더십에 대한 연구들은 리더십

과 성과변수간의 직접적인 관계에 초점을 맞추었고, 리더십과 그 성

과와의 관계를 매개하여 주는 변수들에 대해서는 연구가 제대로 이

루어지지 않았다. 특히 변혁적 리더십과 동기부여, 자기효능감, 자긍

심, 직무만족, 직무몰입, 조직시민행동 등 조직구성원의 태도나 행동

에 관한 기존 변수들과의 직접적인 관련성을 제시한 연구들(Bass

1985; Bass and Yammarino 1991; Bennis and Nanus 1985; Burns

1978; Conger and Kanungo 1988; Howell and Avolio 1993;

Podsakoff and Mackenzie et. al. 1990)은 비교적 활발하였다. 최근

들어서야 비로소 변혁적 리더십과 성과변수와의 관계 간에 나타날

수 있는 메커니즘을 밝히는 연구들이 일부 실시되어 왔다(Deluga

1988; Pillai and Schriesheim et. al. 1999; Podsakoff and Mackenzie

et. al. 1996; Podsakoff and Mackenzie et. al. 1990).

한편, 변혁적 리더십이 개인 및 집단효과 등의 성과변수에 영향

을 미치는 과정을 규명한 연구로서 변혁적 리더십과 조직시민행동

간의 리더만족과 신뢰의 매개효과를 검증한 연구(Podsakoff and

Mackenzie et. al. 1990)나 변혁적 리더십과 성과(직무만족, 조직시민

행동, 조직몰입)와의 관계에서 공정성과 신뢰의 매개역할을 구명한

연구(Pillai and Schriesheim et. al. 1999) 등이 있으나, 주로 리더의

직접적인 효과성 변수에 초점을 맞추었고 리더십과 그 효과성을 매

개하는 변수들에 대해서는 제한적인 연구가 이루어져 왔다. 그러나

변혁적 리더십과 조직성과 간의 인과관계에 있어서의 어떠한 경로

를 통하여 성과에 영향을 미치는지 여부에 대한 구체적이고 실증적

인 경로에 관한 연구 즉 매개 변수 등의 역할에 대한 연구는 미흡

한 실정이다. 비슷한 맥락에서 유클(Yukl 2006) 역시 변혁적 리더십

이 조직성과에 영향을 미치는 경로에 관하여 명쾌한 설명이 이루어

지지 않고 있는 점을 지적하고 있다.
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2. 심리적 자본(psychological capital)

심리적 자본은 최근 들어 활발하게 연구되고 있는 중요한 연구주

제이다. 주로 긍정심리학의 등장으로 인해 향후 더욱 확장된 연구가

기대되는 변수라고 할 수 있다. 셀리그만(Seligman 1998)에 의해 심

리적 자본의 개념이 처음 도입되었는데, 그는 심리학자는 개인의 약

점보다는 강점, 질병과 병리적 현상보다는 건강과 활력에 더 관심을

돌릴 필요가 있다고 강조하였다. 다시 말해서, 전통적인 심리학자들은

우울증과 분열증의 치료에 초점을 두는 연구가 주된 관심사였지만,

개인의 삶을 충만하게 하고 역량을 강화하는 연구는 소홀히 하였다.

이를 비판하면서 대안적 차원에서 심리적 자본의 개념이 등장하게

되었다(Luthans 2002). 특히 개인이 지니고 있는 긍정적 심리상태는

개인의 정신적 건강과 신체적 건강뿐 아니라 개인과 집단의 성과향

상에 도움이 된다.

비슷한 맥락에서 셀든과 킹(Sheldon and King 2001) 등의 심리학

자들도 개인이 지니고 있는 잠재력과 역량에 대해 좀 더 깊은 이해

가 필요하다고 강조하였다. 케이에스(Keyes 2003)는 인간의 정신적

질병에 대한 분류나 이해와 마찬가지로, 건강한 사람의 삶에 대해서

도 경험적 증거에 기초하여 이해해야 하고, 이것을 기술할 수 있는

용어나 개념을 정립해야 한다고 강조하였다. 셀리그만(Seligman

2002)은 개인의 긍정적 심리상태가 조직의 자본으로 이어질 수 있다

고 하였고, 이후 루덴스(Luthans 2002)가 개인의 긍정적 심리에 관한

이론을 보다 더 발전시켰다.

이와 같이 긍정적 심리학(positive psychology)에 뿌리를 두고 있

는 심리적 자본은 훈련 및 개발을 통해 변화가능성이 높다. 따라서

심리적 자본은 긍정적 조직행동의 개념들 중 잠재적으로 개발가능성

수준이 높다고 평가받은 인간의 긍정적 심리적 속성들 즉, 희망

(hope), 현실에 기반한 낙관성(realistic optimism), 자기효능감

(self-efficacy), 복원력(resilience)을 자본으로 개념화함으로서 인적자
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원개발 패러다임의 새로운 가능성을 제시해주고 있는 개념이다

(Luthans and Avolio et. al. 2007).

III. 연구가설 설정

1. 변혁적 리더십과 심리적 자본

심리적 자본의 구성요인들은 개인의 긍정적인 심리 상태로서 비

교적 안정된 내적특성이라고 할 수 있다. 즉 심리적 자본의 구성 요

소인 희망, 복원력, 낙관성 그리고 자기효능감 등은 기존 연구의 결

과들에 의하면, 유사특질에 해당하는 개념들에 비해 상대적으로 훈

련과 계발이 용이하다는 점이 입증됨으로써 인적자원관리 분야에서

의 관심이 부각되고 있는 개념이라고 할 수 있다(Luthans and

Avey et. al. 2006; Luthans and Avolio et. al. 2007; Luthans and

Youssef 2004 2007).

따라서 본 연구에서도 조직행동적 관점에서 변혁적 리더십이 심

리적 자본에 어떤 영향을 미치는지를 살펴보고자 한다. 변혁적 리더

십과 심리적 자본 간의 관계를 가설로 설정하기 위해 기존 연구결과

를 분석하면 다음과 같다.

변혁적 리더십이 개인의 동기에 미치는 기존 연구들을 살펴보면,

변혁적 리더는 구성원들이 지니고 있는 능력과 역량을 고취시키고,

목표를 위한 노력과 목표달성을 위한 동기를 유발시키는 것으로 나

타났으며(Snyder 2002), 변혁적 리더는 팔로워들의 잠재되어 있는 역

량을 개발하고, 주도적으로 직무를 수행할 수 있도록 하는 동기유발

과 관련되는 것으로 나타났다(Dvir and Eden et. al. 2002). 또한 변혁

적 리더십과 임파워먼트의 기존연구를 살펴보면 다음과 같다. 카크와

샤미르(Kark and Shamir 2002)에 의하면 변혁적 리더는 부하들의 자

신감과 자기효능감을 함양시키고, 자신의 과업에 대한 의미와 가치를
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느끼도록 하는 것으로 나타났으며, 에볼리오와 기본스(Avolio and

Gibbons 1988)의 연구에서도 변혁적 리더십은 임파워먼트에 긍정적

영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 이러한 연구결과는 변혁적 리더십이

주체적인 자아를 형성하는데 일조하는 일관된 성향을 보이고 있으며,

이를 통해 임파워먼트가 구현될 수 있음을 밝히고 있다.

이와 같은 연구결과를 보면, 변혁적 리더십이 심리적 자본을 구성

하고 있는 하위 요인 중 자기효능감에 미치는 영향력(임준철·윤정구

1999; Shea and Howell 1999; 한광현 2003; Pillai and Williams 2004;

이진규·박지환 2006)은 검증되었고, 변혁적 리더십이 부하직원의 낙관

성에 유의한 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다(McColl-Kennedy and

Anderson 2002). 또한 변혁적 리더십에 바탕을 둔 행동이 부하의 인

지적 심리상태인 행복(well-being)에 유의한 영향을 미치고 있음을

실증하였다(Gooty and Gavin et. al. 2009).

최근 변혁적 리더십과 심리적 자본 간의 유의한 관계를 입증하였

는데, 제조업체에 근무하는 종업원 158명을 대상으로 한 연구에서 변

혁적 리더십은 심리적 자본에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로

나타났다(Gooty and Gavin et. al. 2009). 이상과 같은 연구들을 검토

해 볼 때 다음과 같은 가설을 도출 할 수 있다.

가설 1: 변혁적 리더십은 심리적 자본에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2. 심리적 자본과 직무몰입

일반적으로 심리적 자본은 조직구성원의 태도에 긍정적 영향을

미치는 것으로 알려졌으나(Luthans and Avolio et. al. 2007), 국내에

는 이에 대한 실증적 연구는 다소 부족한 상황이다. 본 연구는 심리

적 자본의 4가지 구성요소와 직무몰입 간의 각각의 구체적 관계를

통해 양자 간 관계를 보고자 한다.

우선 자기효능감(self-efficacy)은 개인이 과업을 성공적으로 수행
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할 수 있다는 자신에 대한 믿음을 말한다(Bandura 1997; Stajkovic

and Luthans 1998). 일반적으로 자기효능감 수준이 높은 사람은 자신

의 직무에 관심과 흥미, 열정 등을 보여 성과를 향상시키는 것으로

나타났으며 반면, 자기 효능감이 낮은 사람은 스스로 노력을 덜하거

나 포기하는 경향이 있는 것으로 알려졌다. 이를 연구한 결과에서도

자기효능감이 직무성과와 긍정적인 유의적 관계를 가지는 것으로 나

타났다(Stajkovic and Luthans 1998). 또한, 자기효능감의 증가는 과

업을 완수하기 위한 에너지와 노력을 증가시킬 뿐만 아니라 자신의

과업뿐만 아니라 조직에 더욱 몰입하게 되는 것으로 알려졌다

(Bandura 1997). 이러한 연구들을 통해 심리적 자본의 하위요소인 자

기효능감은 직무몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것으로 판단된다.

다음으로 희망은 목표를 이루기 위하여 지속적으로 노력하고 대

안을 찾으려는 마음을 의미한다. 결국 원하는 목표를 달성하기 위한

동기적 요소로서 목표를 추구하는 단계에서 다양한 방법을 추진하게

만드는 정신적 에너지로 정의할 수 있다(Snyder 2002).

이러한 희망은 직무에 대한 몰입에 긍정적인 영향을 미칠 것으로

볼 수 있다. 예컨대, 희망은 목표 달성을 위한 의지를 증가시키고 자

신의 역량을 강화하고자 하는 의지를 강화시키는데 이에 따라 직무

에 대한 몰입 역시 강화된다. 기존 실증 연구결과 이를 뒷받침하고

있는데, 조직구성원들을 대상으로 한 연구에서 희망은 직무나 조직에

대한 몰입에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났다(Peterson and

Luthans 2003; Youssef and Luthans 2007). 이러한 연구들을 통해 심

리적 자본의 하위요소인 희망은 직무몰입에 긍정적인 영향을 미칠

것으로 판단된다.

낙관성은 현실적인 평가나 점검을 통해 긍정적인 감정이나 동기

부여, 현실에 대한 경고를 가진 긍정적인 전망으로 난관과 좌절에도

불구하고 결과적으로 좋아질 것이라고 믿는 믿음을 의미한다 즉, 실

패의 상황에서도 좌절하지 않고 실패의 원인을 파악하여 재도전하고

자 하는 마음가짐이다. 따라서 낙관성은 스트레스에서 오는 부정적
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효과에 대한 완충역할을 해줄 수 있다.

기존 실증연구 결과 낙관성 수준이 높은 사람은 그렇지 않은 사

람보다 자신의 직무에서 진정한 즐거움과 보람을 찾고 높은 성과를

달성하는 것으로 나타났다(Youssef and Luthans 2007). 이러한 점을

고려해볼 때 심리적 자본의 하위요소인 낙관성은 직무몰입에 유의한

영향을 미칠 것으로 볼 수 있다.

마지막으로 탄력성은 예기치 못한 역경이나 상황에 대해 긍정적

으로 대응하고 심리적 충격으로부터 신속하게 원래의 상태로 돌아

오는 것을 의미한다(Masten and Reed 2002). 이러한 탄력성은 원래

의 상태로 돌아올 수 있는 에너지를 통해 긍정적인 결과를 가져다

주는 것으로 알려졌는데 복원력이 높은 사람은 역경을 효율적으로

극복하고 그 과정에서 의미를 찾는 것으로 나타났다(Luthans and

Avolio et. al. 2007).

기존 실증연구 결과 탄력성이 높은 사람은 자신의 직무에 보다

잘 만족하며 몰입도 역시 높은 것으로 나타났다(Youssef and

Luthans 2007). 이러한 점을 고려해볼 때 심리적 자본의 하위요소인

탄력성은 직무몰입에 유의한 영향을 미칠 것으로 볼 수 있다. 이러한

각각의 하위요소는 긍정적인 심리자본으로 통합될 때 더욱 큰 효과

를 가져 올 수 있다. 이러한 통합적인 심리상태는 개인의 동기나 행

동을 보다 잘 설명해줄 수 있는데 통합적인 심리적 자본은 자신의

직무에 대해 보다 긍정적인 태도를 형성하게 함으로써 직무몰입에

유의한 영향을 미칠 수 있다. 요컨대 개인의 긍정적 심리적 자본은

자신의 직무를 보다 잘 수행하기 위한 내적 동기로 작용하게 되며

이에 따라 직무몰입 역시 긍정적인 유의한 영향을 미치리라 기대할

수 있다.

가설 2 : 심리적 자본은 직무몰입에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3. 심리적 자본과 혁신성향
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일반적으로 개인의 혁신성향이란 기존의 관행적 업무나 제도를

스스로 개선하고자하는 의욕과 추진의도로 말할 수 있다. 심리적 자

본은 종업원들의 혁신성향에 유의한 영향을 미칠 것으로 볼 수 있다.

이는 지식경영 측면에서 접근할 경우 더욱 타당한 설명력을 갖는다.

리더십과 종업원 생산성관계에서 심리적 자본이 높은 리더가 종

업원의 생산성에 긍정적인 영향을 미치며(Luthans and Avey et. al.

2006; Jensen and Luthans 2006), 지식이전과 관련된 선행연구에서

지식전수자의 심리특성으로 단순감정과 관계감정을 유형화하여 심리

적 감정인 단순감정과 관계감정이 높을수록 지식전이에 긍정적인 영

향관계를 갖는 것으로 조사되어, 심리적 자본 특성과 혁신적 지식전

이 간 관계의 유의성을 입증하였다(이현정 2005).

비슷한 실증연구 결과를 통해 양자 간 관계의 유의성을 확인 할

수 있다. 예컨대, 김경재·정범구(2007)의 연구를 통해 조직혁신과 심

리적 자본의 관련성을 유추할 수 있는데, 이는 심리적 자본이 혁신성

향에 유의한 관계가 있음을 뒷받침해주는 결과라고 할 수 있다. 변혁

적 리더십이 기업성과를 높이기 위해서는 혁신과정을 거쳐야 한다는

연구결과(정대용·박권홍 2010)에 따라 심리적 자본도 기업성과에 영

향을 미치기 위해서는 혁신과정이 수반되어야 할 것으로 판단된다.

조직구성원들의 심리적 안정감과 편안함, 즉 긍정심리는 역경, 불

확실성, 갈등, 실패뿐만 아니라 긍정적 변화, 진보 및 책임감의 증가

등으로부터 되돌아 올 수 있는 또는 회복할 수 있는 긍정적 심리에

개인적 역량이다. 따라서 심리적 자본은 변화나 혁신에 대해 긍정적

으로 대응하고 도전적이고 진취적인 강한 신념을 보이게 된다.

이상과 같은 연구들을 검토해 볼 때 다음과 같은 가설을 도출 할

수 있다.

가설 3 : 심리적 자본은 혁신성향에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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4. 심리적 자본의 매개효과

기존의 연구에서 변혁적 리더는 조직구성원들이 지니고 있는 잠

재적 역량과 강점을 개발하여 자신감을 증대시키며, 긍정적 감정을

자극하여 기대했던 것보다 높은 성과를 달성하도록 하는 사람이다

(Bass, 1985; Dvir and Even et. al. 2002). 카크와 샤미르(Kark and

Shamir 2002)에 의하면, 변혁적 리더는 부하들에게 자신의 과업에 의

미와 가치를 느끼도록 하고, 자신감을 증대시키는 것으로 나타났으며,

부하들의 자기효능감 수준을 높이며, 집단이나 조직에 일체감을 촉진

시킨다고 강조하였다(Shamir and House et. al. 1993).

또한 변혁적 리더는 조직구성원들이 지니고 있는 잠재적 역량을

개발하고, 주도적으로 직무를 수행할 수 있도록 하는 리더라고 할 수

있다(Howell and Avolio 1993). 최근 고티 등(Gooty and Gavin et.

al. 2009)의 연구의 경우, 제조업에 근무하는 종업원을 대상으로 심리

적 자본이 변혁적 리더십과 조직시민행동 간에 완전매개 역할을 하

는 것으로 나타났다.

또한, 심리적 자본은 직무몰입과 혁신성향에 영향을 미칠 것으로

기대된다. 변혁적 리더십을 통해 향상된 심리적 자본은 자신의 직무

에서 진정한 즐거움을 찾으며, 자신의 직무를 중요하게 여기고 그 직

무에 대해 긍지를 가지게 된다. 동시에 조직이 직면한 현안들을 자신

의 문제처럼 인식하고, 자신의 직장에 높은 소유의식을 가진다. 그러

므로 심리적 자본은 변혁적 리더십과 직무몰입 및 혁신성향 간의 관

계에서 매개 작용을 수행할 것으로 기대된다. 따라서 이러한 이론적

근거와 선행연구의 결과를 토대로 다음과 같은 연구가설을 설정할

수 있다.

가설 4: 심리적 자본은 변혁적 리더십과 직무몰입 간 관계를 매개할 것이다.

가설 5: 심리적 자본은 변혁적 리더십과 혁신성향 간 관계를 매개할 것이다.
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IV. 연구방법 및 실증분석

1. 표본의 설계 및 특성

본 연구에서 설정하였던 가설을 검증하기 위하여 설문조사에 의

한 경험 자료를 수집하였다. 광주 및 전남에 소재하고 있는 제조업

종업원들을 대상으로 2013년 2월 15일부터 2월 28일까지 약 2주간

에 걸쳐 8개 기업을 대상으로 자료를 수집하였다. 350부의 설문지를

배포하였으며 287부의 설문지를 회수하였다. 이중 응답이 불성실하

다고 판단된 17부의 설문지를 제외한 총 270부의 설문지가 실제 분

석에 사용되었다.

구 분 빈도(명) 백분율(%) 누적백분율(%)

성별
남성 163 60.4 60.4

여성 107 39.6 100.0

연령

25세미만 9 3.3 3.3

25세 - 29세 72 26.7 30.0

30세 - 34세 67 24.8 54.8

35세 - 39세 43 16.0 70.8

40세 - 45세 40 14.8 85.6

46세 이상 39 14.4 100.0

학력

고졸 67 24.8 24.8

전문대졸 22 8.1 32.9

대졸 이상 181 67.1 100.0

근속년

수

1년 미만 17 6.2 6.2

2 - 5년 90 33.3 39.5

5 - 10년 73 27.1 66.6

10 - 15년 47 17.5 84.1

15년 이상 43 15.9 100.0

<표 1> 표본의 인구통계적 구성
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응답자의 인구통계적 자료의 분석결과에 따르면, 성별구성은 남성

이 163명으로 60.4%를 구성하고 있으며, 연령별 구성은 25세부터 34

세까지가 전체의 절반이 넘은 51.5%를 차지하고 있는데, 25세에서 29

세까지가 26.7%(n=72), 30세부터 34세까지가 24.8%(n=67)로 20∼30대

의 비교적 젊은 연령층이 70.8%로 응답자의 많은 비중을 차지하고

있으며, 40대 이상의 응답자의 비중도 29.2%에 이르고 있다. 그 밖의

인구통계적 자료의 분석결과는 <표 1>과 같다.

2. 변수의 조작적 정의

1) 변혁적 리더십

변혁적 리더십은 변화와 혁신을 추구하며, 구성원들이 가지고 있

는 잠재적 역량과 장점을 개발하고, 자신감을 증대시켜 기대이상의

성과를 달성하도록 하는 과정이라고 정의할 수 있다. 베스와 에볼리

오(Bass and Avolio 1993)가 변혁적 리더십을 측정하기 위하기 위하

여 개발한 척도를 이용하여 3가지 구성요소(카리스마, 지적자극, 개별

적 배려)에 대하여 15개 항목을 통해 측정하였다.

2) 심리적 자본

심리적 자본은 자신감, 희망, 낙천성, 복원력의 복합적 개념으로

파악될 수 있으며 조직구성원의 긍정적 심리상태로 정의할 수 있다.

선행연구에서 개발한 심리적 자본 측정도구를 이용하여 17개 항목을

통해 측정하였다(Luthans and Youssef 2004).

3) 직무몰입

직무몰입은 자신이 수행하는 직무에 대한 감정적인 애착정도

(Kanungo 1982)로 정의할 수 있다. 직무몰입은 카눈고(Kanungo

1982)의 측정도구를 이용하여 6개 항목으로 측정하였다.



      『인문사회과학연구』  제41집308

4) 혁신성향

혁신성향은 조직에서 새로운 과정, 제품 또는 아이디어를 창출하

고 적용하는 능력으로 정의할 수 있다. 선행연구에서 활용된 측정도

구를 이용하여 5개 항목을 통해 측정하였다(Hurley and Hult 1998).

3. 척도에 대한 평가

가설검증에 앞서 설문을 통하여 획득한 자료가 가설에 있는 변수

들의 개념을 얼마나 잘 포함하고 있는지를 확인하고자 신뢰성

(reliability) 분석을 실시하였다. 측정도구의 신뢰도 평가를 위하여 본

연구에서는 내적 일관성법을 실시하였다. 이는 한 시점에서 연구모형

을 구성화하는 각 개념들에 대한 조작적 정의에 기초한 다항목 측정

을 실시하였기 때문이다.

〈표 2〉 신뢰성 분석 결과

구 분
원래

항목 수

제거 후

항목 수¹
Cronbach's α

독립변수 변혁적 리더십 15 13 .841

매개변수 심리적 자본 16 14 .734

종속변수
직무몰입 6 5 .856

혁신성향 5 4 .768

주 ¹ : 문항분석법(item-correlation)에 의한 제거

본 연구에서는 일차적으로 연구 개념을 측정하기 위한 각각의 항

목들에 대한 응답과 이를 합산한 결과치 간 상관관계를 구하여 낮은

상관관계를 보이는 항목들을 제거하는 문항분석법(item-correlation)

에 의해 항목선정과정을 실시하였다.

문항분석법 실시 결과 독립변수인 변혁적 리더십은 2개 항목이
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제거되는 것으로 나타났다. 매개변수인 심리적 자본의 경우는 2개

항목이 제거되었으며, 종족변수인 혁신성향과 직무몰입은 각각 1개

의 항목이 제거되는 것으로 나타났다. 최종선별된 항목들에 대한 크

롬바크 알파값(Cronbach α)이 0.734 이상으로 높은 수준의 신뢰성을

보였다.

또한 측정도구의 타당성을 분석하기 위해서 요인분석을 실시하였

다. 본 연구에서의 요인분석은 주성분 분석방법을 적용하였으며, 사회

과학에서 일반적으로 사용하고 있는 직각회전방식에 의한 Varimax

방식을 이용하였다. 독립변수인 변혁적 리더십을 대상으로 요인분석

한 결과, <표 3>과 같이 원래대로 묶이는 것으로 나타났다.

〈표 3〉 독립변수에 대한 요인분석 결과

항 목 요인1 요인2 요인 3

카리스마

.845

.835

.792

.711

지적자극

.848

.823

.712

.655

개별적 배려

.886

.824

.802

.756

.647

고유값 4.73 3.67 2.68

설명비율 .245 .205 .156

누적설명비율 .245 .450 .606

주 ¹ : eigen value 1이상을 기준으로 함.
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매개변수인 심리적 자본을 대상으로 요인 분석한 결과 역시 본

연구에서 가정하는 바와 같이 원래대로 묶이는 것으로 나타났다. 마

지막으로 종속변수인 직무몰입과 혁신성향을 대상으로 요인 분석한

결과이다. 직무몰입의 경우 원래 항목에서 1개 항목이 제외되는 것으

로 나타났으며, 혁신성향 역시 1개 항목이 제외되는 것으로 나타났다.

따라서 요인분석 결과 제외된 항목을 뺀 나머지 항목을 가지고 실제

분석에 사용하였다.

〈표 4〉 매개변수에 대한 요인분석 결과

주 ¹ : eigen value 1이상을 기준으로 함.

항 목 요인1 요인2 요인 3

희망

.756

.702

.626

.598

낙관성

.684

.623

.578

.563

자기효능감

.716

.685

.604

복원력

.703

.625

.581

고유값 3.63 3.13 2.65 2.58

설명비율 .164 .132 .108 .101

누적설명비율 .164 .296 .404 .505
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〈표 5〉 종속변수에 대한 요인분석 결과

주 ¹ : eigen value 1이상을 기준으로 함.

4. 가설 검증

1) 상관관계 분석

본 연구에서 설정된 변수들 간의 상관관계를 분석한 결과, 변혁적

리더십은 심리적 자본과 유의한 상관관계를 갖는 것으로 나타났다.

또한 심리적 자본 역시 직무몰입 및 혁신성향과 유의한 상관관계가

있는 것으로 나타났다. 심리적 자본은 직무몰입과 .242의 유의한 정

(+)의 상관관계를 가지며, 혁신성향과는 .128의 유의한 정(+)의 상관

관계를 갖는 것으로 밝혀졌다. 이러한 결과를 분석하면, 대체로 본 연

구에서 설정된 가설들이 지지될 것으로 예측할 수 있다.

항 목 요인1 요인2

직무몰입

.856

.759

.712

.684

.631

혁신성향

.764

.741

.669

.622

고유값 5.52 3.26

설명비율 44.8 28.3

누적설명비율 44.8 73.1
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〈표 6〉 상관관계 분석

변 수 m s.d 1 2 3 4

변혁적

리더십(1)
3.42 .71 -

심리적 자본(2) 3.37 .54 .383** -

직무몰입(3) 3.69 .82 .242** .412** -

혁신성향(4) 3.24 .63 .128* .345** .112* -

주) n=270, *p＜0.05, **p＜0.01.

2) 가설 1의 검증

가설 1은 변혁적 리더십과 부하의 심리적 자본 간의 관계를 가

설로 설정하여 제시하였다. 앞서 살펴본 것처럼, 두 변수 간의 상관

관계는 유의한 정의 관계가 있는 것으로 나타났고, 회귀분석 결과

역시 변혁적 리더십은 심리적 자본에 유의한 영향력을 미치는 것으

로 확인되었다.

종속변수 B SE β t-value Sig. T R2

심리적 자본 .406 .071 .384** 6.550 .000 .236

〈표 7〉 가설1의 회귀분석 결과

주) n=270,, **p＜0.01. (독립변수: 변혁적 리더십)

구체적인 β값을 보면 .384의 유의한 영향력을 갖는 것으로 나타났

다. 이는 연구가설을 지지하는 결과이다.
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2) 가설 2, 3의 검증

가설 2, 3은 매개변수인 심리적 자본과 직무몰입 및 혁신성향 간

의 관계를 가설로 설정하였다. 회귀분석 결과, 심리적 자본은 직무몰

입과 혁신성향에 유의한 영향력을 미치는 것으로 나타났다. 구체적인

β값을 살펴보면, 직무몰입에는 .371의 유의한 정(+)의 영향력을 갖는

것으로 나타났으며, 혁신성향에는 .267의 유의한 정(+)의 영향력을 갖

는 것으로 나타났다. 따라서 가설 2와 3 역시 지지되었다.

종속변수 B SE β t-value Sig. T R2

직무몰입 .396 .045 .371** 6.361 .000

.398

혁신성향 .284 .57 .267** 4.581 .000

〈표 8〉 가설 2와 3의 회귀분석 결과

주) n=270,**p＜0.01. (독립변수: 심리적 자본)

3) 가설 4, 5의 검증

가설 4와 5는 변혁적 리더십과 직무몰입 및 혁신성향 간 관계에

서 심리적 자본의 매개효과에 대한 검증이다. 매개효과를 검증하기

위하여 베론과 케니(Baron and Kenny 1986)의 3단계 매개 회귀분석

(Three-step mediated regression analysis)을 실시하였다. 일반적으로

매개효과를 파악하기 위해서 실시하는 3단계 매개회귀분석은 매개효

과를 검증하는 가장 유효한 통계기법으로 간주되고 있다.

먼저 변혁적 리더십과 직무몰입 간 관계에서 심리적 자본의 매

개효과를 분석한 결과, 제 1단계 및 제 2단계에서 변혁적 리더십의

효과가 모두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 3단계에서

직무몰입에 대한 심리적 자본의 효과가 통계적으로 유의한 것으로

나타나고 있는 조건하에서 변혁적 리더십의 직무몰입에 대한 β값은
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0.384에서 0.315 수준으로 감소하였으나 여전히 유의한 영향력을 미

치고 있다. 따라서 심리적 자본은 변혁적 리더십과 직무몰입간의 관

계를 부분매개하고 있음을 보여 주고 있다. 따라서 가설 4는 지지되

었다.

다음으로 변혁적 리더십과 혁신성향 간 관계에서 심리적 자본의

매개효과를 분석한 결과, 제 1단계 및 제 2단계에서의 변혁적 리더

십의 효과가 모두 통계적 유의성의 조건을 충족시키고 있으며, 3단계

에서 혁신성향에 대한 심리적 자본의 효과가 통계적으로 유의한 것

으로 나타나고 있는 조건하에서 변혁적 리더십의 혁신성향에 대한 β

값은 0.384에서 0.291 수준으로 감소하였으나, 여전히 유의한 영향력

을 미치고 있다. 따라서 심리적 자본은 변혁적 리더십과 직무몰입간

의 관계를 부분매개하고 있음을 보여 주고 있다. 따라서 가설 5 역시

지지된 결과를 도출하였다.

〈표 9〉 변혁적 리더십과 조직유효성간 관계에서

심리적 자본의 매개효과

단 계 독립변수 종속변수 β

직무몰입

제 1 단계 변혁적 리더십 심리적 자본 .384**

제 2 단계 변혁적 리더십 직무몰입 .242*

제 3 단계
변혁적 리더십

심리적 자본
직무몰입

.315**

.302**

혁신성향

제 1 단계 변혁적 리더십 심리적 자본 .384**

제 2 단계 변혁적 리더십 혁신성향 .128*

제 3 단계
변혁적 리더십

심리적 자본
혁신성향

.291**

.255**

주) n=270, *p＜0.05, **p＜0.01.
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V. 요약 및 결론

번즈(Burns 1978)에 의해 최초로 제시된 변혁적 리더십은 급변하

는 경영환경에서 적합한 리더십으로서 이와 관련된 많은 연구가 이

루어져 왔다. 본 연구 역시 기존 연구에서 조직효과성에 긍정적인 영

향을 미치고 있다고 규명된 변혁적 리더십의 확장 연구로서, 변혁적

리더십이 어떠한 매개 과정을 통해 효과성을 발휘하는지를 밝히고자

설계되었다.

그동안 변혁적 리더십의 매개효과를 설명하기 위해 다양한 매개

변수들에 대한 연구가 진행되고 있으나, 다양한 관점에서 효과성에

미치는 과정을 설명함으로서 정교한 모델을 구축할 필요가 있다. 이

러한 맥락에서 본 연구에서는 심리적 자본을 매개변수로 설정하였다.

왜냐하면 최근 긍정적 조직행동의 주요한 개념으로서 활발히 연구되

어지고 있는 심리적 자본은 조직구성원의 태도 및 행동에 유의한 영

향을 미친다는 연구결과에도 불구하고, 리더십 차원에서 매개역할을

밝히고자 하는 연구는 거의 이루어지지 않았기 때문이다. 따라서 심

리적 자본의 매개효과에 대한 논리적 가능성과 실증적 분석에 대한

연구는 이론적 가치와 시사점 및 실무적 차원에서의 공헌점은 충분

할 것으로 기대된다.

본 연구에서 연구 목적은 크게 세 가지로 제시하였다. 첫째, 변혁

적 리더십과 심리적 자본 간의 영향관계를 규명하고자 하였는데, 실

증분석 결과 변혁적 리더십은 심리적 자본에 유의한 정(+)의 영향을

미치는 것으로 밝혀졌다. 변혁적 리더십이 조직구성원의 동기부여 및

내적동기를 유발시킨다는 기존 연구결과들과 유사한 결과로서, 변혁

적 리더십이 구성원의 자신감 및 효능감 등 개인의 심리상태를 긍정

적으로 전환시키고 유지시키는 중요한 원인이 될 수 있음을 보여준

결과이다.

둘째, 심리적 자본이 조직효과성에 어떠한 영향을 미치는지를 규
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명하고자 하였다. 이를 위해 조직효과성 변수인 직무몰입 및 혁신성

향을 종속변수로 설정하여 심리적 자본과의 영향 관계를 분석하였다.

그 결과, 심리적 자본은 직무몰입 및 혁신성향 모두에 긍정적인 영향

을 미치는 것으로 나타났다. 조직구성원의 건강하고 긍정적인 심리상

태는 활력과 에너지를 충만하게 하여 성과에 좋은 영향을 미치고 있

는 것이다.

마지막으로 심리적 자본의 매개효과를 검증하고자 하였다. 즉, 변

혁적 리더십과 조직효과성 간의 관계에서 심리적 자본의 매개효과가

있는지를 분석하였다. 변혁적 리더십에 관한 확장된 연구의 필요성이

절실히 요청되고 있는 시점에서, 조직효과성에 이르는 프로세스를 규

명하는 것은 정교한 연구모델을 구축하는데 도움을 줄 수 있다. 특히

심리적 자본은 긍정적 결과를 야기하는 결과를 도출했기 때문에 충

분히 매개효과를 가질 것으로 예측되었고, 분석 결과 역시 심리적 자

본이 직무몰입과 혁신성향 간의 관계에서 부분적으로 매개효과를 가

지는 것으로 나타났다.

요컨대, 본 연구에서 제시된 연구 가설들이 모두 지지된 결과를

도출하여, 변혁적 리더십과 심리적 자본 간의 관계에 관한 연구의 틀

을 구축하였다.

이러한 연구결과를 바탕으로 본 연구의 시사점을 살펴보면 다음

과 같다. 첫째, 리더십과 개인의 긍정적 심리상태로 대변되는 심리적

자본과의 관계를 규명함으로써 집단 수준의 리더십이 개인의 심리상

태를 긍정적으로 유지시키거나, 전화시켜주는 것으로 나타났다. 이를

통해 변혁적 리더십의 중요성을 다시 한 번 입증하였고, 리더십 분야

의 이론적 발전을 도모하였다. 둘째, 심리적 자본이 조직 및 개인의

성과에 전반적으로 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다. 선행 연구에서

입증된 조직시민행동, 조직몰입, 그리고 직무만족과 더불어 본 연구에

서는 직무몰입과 혁신성향에도 유의한 긍정적 영향을 미치는 것으로

나타났다. 결국 구성원들의 심리적 상태를 양호하게 유지하는 인적자

원관리가 기업에서는 필요하다. 셋째, 변혁적 리더십과 성과 간의 매
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개과정을 살펴보기 위해서 심리적 자본의 매개효과를 분석하였다. 그

결과 성과에 대한 직접적 효과뿐만 아니라, 매개효과까지도 있는 것

으로 나타나 개인의 안녕과 행복, 그리고 편안함을 줄 수 있는 제도

적 메카니즘을 기업에서 마련해야 할 것이다.

이러한 본 연구의 시사점에도 불구하고, 몇 가지 연구의 한계점을

노출하고 있다. 첫째, 본 연구는 사기업을 연구대상으로 하였고, 설문

지에 의해서 자료를 수집한 관계로 자기보고(self-report) 방식을 벗

어나지 못하였다. 따라서 응답자의 편견과 선입견, 그리고 항목의 잘

못된 이해에서 발생되는 오류가 발생할 가능성이 있다. 향후 연구에

서는 횡단적 연구나 인터뷰를 통한 질적 자료의 보강을 통해 이러한

근원적 문제점들을 극복해야 할 것이다.

둘째, 설문지를 배포한 기업의 지역적 한계를 벗어나지 못하였다.

광주와 전남지역의 8개 기업만을 대상으로 샘플링을 했기 때문에, 연

구결과의 일반화의 문제점이 야기될 수 있다. 향후 연구에서는 좀 더

다양한 표본이 요구되며, 가능하면 전국적인 자료 수집을 통해 분석

하는 것이 바람직할 것이다.

셋째, 본 연구에서는 변혁적 리더십과 심리적 자본을 단일 차원에

서 분석하였다. 두 변수 모두 하위변인들이 존재하고 있음에도 불구

하고 하위변인들에 대한 구체적인 실증이 이루어지지 못했다는 점은

아쉬운 점으로 남는다. 향후 연구에서는 다양한 차원에서의 접근이

필요하다.

본 연구는 변혁적 리더십, 심리적 자본, 그리고 조직의 효과성 간

의 관계를 가설로 설정하고 실증적으로 분석하였다. 실증을 통해 밝

혀진 연구 결과를 토대로 기업의 발전과 성장에 조금이나마 도움이

될 수 있기를 기대한다.
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Mediating Effects of Psychological Capital on

the Relationships between

Transformational Leadership and

Job Involvement, and Innovative Behavior

Jang, Jun-ho
(Honam University)

Abstract

In this study, we tested the relationship between

transformational leadership and psychological capital in

addition to the mediating role of psychological capital between

transformational leadership and organizational effectiveness.

Based on related theory and literature review, 5 hypotheses

were developed and tested. Questionnaires were distributed to

350 employees of 8 organizations. Among returned

questionnaires, 270 samples were used for empirical study.

According to the results, transformational leadership had

significant positive effects on psychological capital, which in

turn had positive effects on job involvement and innovative

behavior.

In particular, the results suggest that psychological

capital partially mediate the relationship between

transformational leadership and job involvement and

innovative behavior. Implications and directions for future

research are discussed in discussion and conclusion.
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