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본 연구에서는 진정성 리더십(Authentic Leadership)이 조직 구성원의 심리적 계약 인식에 미치

는 영향을 살펴보았다. 팀제를 운영하는 기업에 종사하는 직장인들을 대상으로 설문조사를

실시하였고, 불성실한 응답을 제외한 162부가 분석에 사용되었다. 연구 결과, 진정성 리더십

은 절차공정성, 상사신뢰, 그리고 심리적 계약과 정적인 관계를 보였고, 절차공정성과 상사

신뢰도 심리적 계약과 정적인 관계를 보였다. 매개효과 분석 결과 절차공정성은 진정성 리

더십이 심리적 계약 지각에 미치는 영향을 부분매개 하는 것으로 나타났고, 상사신뢰는 진

정성 리더십이 심리적 계약 지각에 미치는 영향을 완전매개 하는 것으로 나타났다. 이러한

연구결과를 토대로 연구의 시사점 및 제한점, 그리고 추후 연구과제에 대하여 논하였다.
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최근의 조직구조는 전통적인 위계적, 기능

적 구조에서 점차 수평적 관계와 구성원 간의

상호작용이 강조되는 형태로 전환되고 있고

(Cummings & Worley, 2009), 조직의 작업 추진

단위인 팀 제도 역시 공유된 가치와 협조적, 

적응적인 상호작용을 기반으로(Kanawattanachai 

& Yoo, 2002) 자율적, 수평적 관계를 강조하

고 있다. 이러한 조직구조의 변화는 진정성을

담은 개방적 자세로 구성원의 아이디어와 피

드백을 구하고, 리더의 관점에 도전하는 의견

도 기꺼이 수용하는 진정성 리더십(Gardner, 

Avolio, Luthans, May, & Walumbwa, 2005; 

Walumbwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & 

Peterson, 2008)에 대한 관심을 증가시키고 있

다. 진정성 리더십은 비윤리적 경영의 만연에

대한 각성과 21세기 초반부터 본격적으로 관

심이 집중되고 있는 긍정심리학(Seligman, 1999; 

Seligman & Csikzentmihalyi, 2000)이 조직행동

(Luthans, 2002) 및 주요 리더십 이론들(Brown, 

Treviño, & Harrison, 2005; Podsakoff, MacKenzie, 

Moorman, & Fetter, 1990)과 접목되면서 본격적

으로 연구가 이루어지고 있는 리더십 개념이

다. 국내에서는 Authentic Leadership을 ‘진정성

리더십’(유성모, 2012, 유제호, 김태규, 2013; 

한봉주, 2013), ‘진성 리더십’(김소희, 2012; 이

찬, 김혜진, 2013), ‘진실의 리더십’(정성묵, 

2004), ‘오센틱 리더십’(최항석, 이지숙, 2010) 

등으로 다양하게 번역하였다. 본 연구에서는

Authentic Leadership의 이론적 배경에 대한 검

토와 명칭의 근간이 된 ‘authenticity’의 의미를

감안하여 ‘진정성 리더십’으로 명명하였다.

진정성 리더십에 대한 관심이 고조되고 있

는 배경에는 조직구조의 변화와 비윤리적 경

영에 대한 대안적 관점 외에도 리더와 구성원

간의 수평적 업무관계 및 경영참여에 대한 구

성원의 요구가 증가하고 있고, 종업원 관여

증대에 따른 조직성과 향상 및 구성원의 몰입, 

만족의 증대(Cummings & Worley, 2009) 등에

고무된 조직 리더들과 학자들이 이러한 긍정

적 추세를 강화하고 지속시킬 수 있는 리더십

가운데 하나로 진정성 리더십을 주목하고 있

기 때문이다. 진정성을 지닌 리더들은 자신의

행동적 맥락에 대한 자각을 바탕으로 한 명확

한 자아 인식과 강하게 내면화된 윤리적 관점

을 바탕으로 오늘날 산업계 전반에 만연한 비

윤리적인 경영관행을 개선할 수 있을 것으로

기대된다. 오늘날 경제 환경의 글로벌화와 네

크워크화로 인해 특정 조직의 비윤리적 경영

이 해당 기업은 물론 국가적, 국제적 차원의

문제로 확산될 가능성이 증가하고 있기 때문

에 이러한 특성이 더욱 주목받고 있다. 한편, 

진정성 리더십은 낙관적이고 유연한 사고, 그

리고 가치와 믿음에 근거하여 구성원과의 투

명하고 개방적인 상호작용을 추구하는 특성

(Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans, & May, 

2004)을 지닌다. 이러한 특성은 구성원의 긍정

적 정서를 강화하고(Caza, Bagozzi, Woolley, 

Levy, & Caza, 2010), 직무만족, 조직몰입 등의

구성원의 태도에 정적인 영향을 미침으로써

(Jensen & Luthans, 2006) 기업의 성과창출에 기

여할 수 있다(Clapp-Smith, Vogelgesang, & Avey, 

2009).

한편 1990년대 후반의 IMF 금융위기와 2000

년대 초반 IT버블 붕괴, 2000년대 후반 글로벌

금융위기 등을 겪으며 많은 기업에서 단행된

구조조정과 기업 간 인수합병, 종신고용 시스

템의 붕괴 등은 구성원들의 조직몰입 약화, 

직무만족 저하, 조직 내 신뢰저하, 이직의도

증가 등의 다양한 부정적 영향을 야기했다(박

경규, 2005; 박종훈, 양효신, 2002; 우현우, 심
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원술, 2005). 이러한 조직 내외부의 변화는 조

직구성원과 조직 모두에게 고용관계의 새로

운 틀을 설정하도록 요구하고 있다(Rousseau, 

1997). 특히 최근의 환경변화가 갈수록 빠르고

예측하기 어려워지는 특성을 감안할 때 환경

변화에 대응한 조직의 변화와 대응조치가 조

직 입장에서는 생존을 위한 불가피한 선택으

로 여겨지더라도 구성원에게는 고용계약의 위

반으로 여겨질 수 있다(김명언, 민혜경, 1999). 

따라서 구성원과 조직 간의 교환내용에 대한

믿음(Rousseau, 1995)으로서 상호의무에 대한

문서화되지 않은 기대를 의미하는 심리적 계

약에 대한 관심과 재조명이 필요하다.

심리적 계약과 관련된 기존의 많은 연구들

이 주로 심리적 계약의 ‘위반’ 지각을 문제인

식 및 연구모형의 출발점으로 상정하고, 위반

의 지각이 유발하는 부정적 영향에 초점을 맞

춰 진행되었는데, 본 연구는 계약의 ‘유지’ 관

점에서 진행되었다. 즉, 본 연구의 초점은 조

직의 핵심적인 의사결정과 업무흐름을 주도하

는 출발점으로서 리더(팀장)들의 진정성 리더

십이 구성원의 심리적 계약 지각에 미치는 긍

정적 영향을 검증하고자 했다. 이러한 연구모

형의 설정은 기존의 연구들을 통해 검증된 심

리적 계약의 위반 지각에 따른 구성원의 부정

적 태도 증가, 수행 및 성과 저하 등 조직 전

반에 미치는 부정적 영향을 감안할 때 심리적

계약의 사전적인 유지와 강화 관점의 연구가

필요하다는 인식에서 비롯되었다. 또한, 최근

의 환경변화와 이에 대응한 조직의 다운사이

징, 조직구조 변화 등의 다양한 대응조치들이

구성원의 심리적 계약 지각에 부정적 영향을

미칠 수 있고, 심리적 계약의 근간을 이루는

조직과 구성원 간의 상호성을 저해할 수 있다

는 점에서 심리적 계약 유지에 기여하는 선행

변인에 대한 연구는 시의적절하다고 판단된

다. 진정성 리더십이 지닌 긍정성, 윤리성, 상호

성, 투명성 등의 특성들이(Avolio et al.,, 2004; 

Gardner, Avolio, & Walumbwa, 2005; Walumbwa 

et al., 2008) 심리적 계약의 근간을 이루는 상

호적, 호혜적 의무의 지각에 대한 긍정적인

영향이 예상된다는 점에서 진정성 리더십을

통한 심리적 계약의 유지 효과를 기대할 수

있다. 배성현과 정기준(2006)의 연구에서는 심

리적 계약위반의 선행변수에 대한 분석을 통

해 긍정성(긍정적 성향)과 리더십(상사부하교

환관계) 등이 심리적 계약의 위반 지각과 유

의한 부적 상관이 있음을 제시함으로써 심리

적 계약의 유지에 기여하는 선행요인을 간접

적으로 시사했다.

본 연구는 팀제를 운영하는 기업을 대상으

로 연구를 시행함에 따라, 조직의 정책과 종

업원 처우 변화 등에 대한 정보를 포함한 회

사의 입장을 구성원들에게 전달하는 역할을

통해 구성원의 심리적 계약 지각에 빈번하고

도 직접적인 영향을 미치는 팀장의 역할에 주

목하여 팀장의 진정성 리더십이 구성원의 심

리적 계약 지각에 미치는 영향을 중심으로 이

러한 과정을 매개할 것으로 예상되는 상사신

뢰와 절차공정성의 효과를 함께 살펴보고자

한다.

진정성 리더십

‘윤리’와 ‘긍정성’은 진정성 리더십이 특히

강조하는 개념이다. 이러한 관점에서 진정성 

리더십의 태동과 발전은 크게 두 가지의 결정

적 사건이 계기가 되었다고 볼 수 있다. 먼저

엔론(Enron)의 대형 부정 사건을 통해 윤리가

동반되지 않는 리더십의 한계와 위험성에 대
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한 인식이 있었다. 지금은 사라진 미국 기업

엔론은 1990년대에 급격한 성장을 통해 유명

경제 잡지인 포춘지로부터 수년간 “미국에서

가장 혁신적인 기업”으로 극찬받았고, 2000년

에는 ‘미국에서 가장 일하기 좋은 100대 기업’

에 꼽히기도 했다. 그러나 엔론은 장기간에

걸쳐 미국 역사상 최대규모의 회계부정을 저

질러 왔음이 2001년 밝혀졌고, 이후 급격한

몰락에 이은 파산에 이르게 된다. 엔론 사태

는 윤리적 가치를 저버린 기업은 생존할 수

없음을 보여주는 대표적인 사례로 남아있다

(김승철, 2008; George, 2003; Petrick & Scherer, 

2003). 또 다른 사건은 2000년대 초반 이후 본

격화된 ‘긍정심리학(positive psychology)’ 연구이

다. 긍정심리학에 대한 활발한 연구와 발전을

통해 심리학이 삶에 있어서 최악의 것을 개선

하는 것은 물론 긍정적인 측면을 구축해 가는

데에도 기여하고자(Seligman & Csikzentmihalyi, 

2000) 하는 관점에서 활발한 연구가 진행되어

왔다.

이후 리더십 이론, 윤리학, 긍정조직행동, 

그리고 긍정조직학 간의 활발한 교류와 연구

를 통해 부각된 개념이 진정성 리더십이다

(Avolio et al., 2004; Cameron, Dutton, & Quinn, 

2003; Cooper & Nelson, 2006; Luthans, 2002; 

Luthans & Avolio, 2003). 진정성 리더십의 정의

에 대해서는 다양한 논의가 있어 왔으며

Walumbwa 등(2008, p94)은 선행연구(Gardner, 

Avolio, Luthans et al., 2005; Ilies, Morgeson, & 

Nahrgang, 2005; Luthans & Avolio, 2003)들을 기

반으로 다음과 같이 정의를 내렸다. “리더의

입장에서 구성원과의 업무에 있어서 더 나은

자아 인식(self-awareness), 내면화된 도덕적 관점

(internalized moral perspective), 균형적 정보처리

(balanced processing), 관계적 투명성(relational 

transparency) 등의 조성을 통한 긍정적 자기계

발을 촉진하기 위해 긍정적 심리 능력과 긍정

적, 윤리적 풍토를 이용하는 동시에 촉진하는

리더의 행동양식이다.”

Walumbwa 등(2008)은 5개의 독립적인 샘플

에 대한 검증을 통해 진정성 리더십이 변혁적

리더십, 윤리적 리더십과 유사한 이론적 특성

들을 공유하나 변별타당성이 있는 개념임을

검증하였다. 진정성 리더십과 이들 리더십 이

론들의 대표적 공통점으로는 윤리적 관점의

강조, 구성원들에 대한 역할 모델 강조 등이

다. 하지만 이들은 다음과 같은 점에서 구분

된다. 먼저, 리더와 구성원 간의 상호작용에

대한 관점에 있어서 변혁적 리더십이 상호작

용을 중시함을 언급하면서도 리더의 ‘영웅적

리더십 편견’(Yukl, 1999)에 사로잡혀 리더십의

공유와 상호적 영향관계에 대해 소홀하다는

지적이 있는 반면 진정성 리더십은 리더와 구

성원 간의 관계에 있어서 보다 수평적, 상호

적, 개방적인 관계를 강조하고 있다(Gardner et 

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

진정성 리더십은 생애에 걸친 개발과 학습과

정을 통한 역량개발을 강조하는 반면 변혁적

리더십은 훈련을 통한 행동의 강화 보다는 개

인적 성격특성이나 성향을 강조하는 관점이

강하다(Bryman, 1992; George, Sims, McLean, & 

Mayer, 2007). 세 번째로 변혁적 리더십이 주로

개념적이고 규범적인 관점의 윤리적 수준을

지닌 반면, 진정성 리더십은 진정성을 획득하

기 위한 필수요소로서의 윤리적 발달을 강조

하면서 윤리적으로 올바른 행동과 책임이 리

더로서의 역할에 내재되어야 함을 강조하고

있다(Brown et al., 2005; Walumbwa et al., 2008). 

한편 윤리적 리더십은 가장 광범위한 윤리적

측면과 활동들을 포함하고 있다.
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진정성 리더십이 조직 구성원의 태도 및 행

동, 조직성과에 미치는 영향은 다수의 연구들

을 통해 검증되어 왔다(김명수, 장춘수, 2012; 

김소희, 2012; 전기호, 박성훈, 박헌준, 김지연, 

2010; Gardner, Avolio, & Walumbwa, 2005; Ilies 

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

Luthans, Avey, & Oke, 2011). 조직성과에 대한

이러한 영향은 리더가 긍정적 심리, 도덕적

관점, 높은 수준의 조직 지원 풍토 등을 기반

으로 높은 수준의 자기 인식과 자기 조절 행

동을 이끌어내고, 이러한 자기 인식과 자기

조절을 기반으로 긍정적인 자기개발을 지속해

가는 가운데 나타나는 것이다(Avolio & Luthans, 

2006). 따라서 진정성 리더십을 자기인식, 윤

리, 긍정 등을 기반으로 한 ‘상호적이고 지속

적인 과정’으로서 이해하는 것이 중요하다. 이

때 리더의 진정성은 이러한 과정을 이끄는 리

더십의 기반이 되는 역할은 물론 더 나아가

구성원들을 대상으로 자율성을 촉진하고, 비

통제적인 긍정적 피드백을 제공하고, 타인의

관점들을 수용하는 기반으로 작용함으로써 구

성원들로부터도 진정성을 유도해내는(Sheldon, 

Davidson, & Pollard, 2004) 상호적인 과정을 촉

진한다. 이처럼 진정성 리더십은 리더의 일방

적인 지시나 지원이 아닌 상호작용에 초점을

맞춤으로써, 구성원은 물론 리더 자신의 잠재

적 역량이 지속적으로 개발되도록 촉진하여

조직의 성과와 구성원의 역량이 함께 성장하

도록 이끄는 중요 기반이라고 할 수 있다.

심리적 계약

Levinson, Price, Munden 및 Solley(1962)은 심

리적 계약을 문서화된 합의보다 조금 더 포괄

적이며, 당사자들은 잘 인식하지 못함에도 불

구하고 조직과 구성원 간의 관계를 지배하는

상호간의 기대로 정의했다. 오늘날 보다 일반

적으로 사용되는 정의는 Rousseau(1990)가 내린

정의로서, 그는 심리적 계약을 조직 구성원

개인의 주관적인 판단과 믿음을 근거로 한 고

용인과 구성원 사이의 호혜적(reciprocal) 책무에

대한 개인적 믿음으로 정의함으로써 구성원

개개인의 주관적 해석과 판단을 중요한 요인

으로 부각시켰다. 주관적 측면으로 인해 구성

원과 고용인은 고용조건에 대해 종종 상이한

지각과 해석을 하지만 상호의존적인 목표의

달성을 위해서는 어느 정도 수준의 상호성

(mutuality)은 필수적이다(Dabos & Rousseau, 

2004).

그렇다면 심리적 계약의 역할과 가치는 무

엇인가? 심리적 계약은 고용인과 구성원 간의

미래의 교환에 있어서의 불확실성을 낮춤으로

써 개인과 조직이 공히 자신의 요구를 충족하

는데 기여할 수 있다는 점과, 계약조건에 대

한 동의가 미래의 교환을 예측 가능하도록

함으로써 계획, 협조, 효과적 수행 등을 촉진

할 수 있다는 것이다(Rousseau, 1995; Shore & 

Tetrick, 1994). 그런데 심리적 계약의 전반적

인 동의하에서도 양 측의 관심은 동일하지

않을 수 있다. Herriot, Manning 및 Kidd(1997)

에 의하면 조직의 의무 가운데 고용인은 복

리후생(benefit), 인격적 대우(humanity)에 가장

많은 관심을 두는 반면, 구성원은 근무환경

(environment), 임금(pay)에 가장 관심을 보였다. 

한편 전반적인 고용관계의 본질에 동의한 상

황에서도 고용관계 이행에 대한 인식은 고용

인이 구성원보다 높다(Coyle-Shapiro & Kessler, 

2000). 심리적 계약의 위반이 구성원에 의해

인식되는 경우 직무몰입, 공정성, 신뢰, 직무

만족 등에 부정적 영향을 야기할 수 있는 바
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이러한 부정적 영향에 초점을 맞춘 연구들이

활발히 진행되어 왔다(박지은, 오원경, 김민수, 

2012; 배성현, 정기준, 2006, 2007; 유민봉 & 

심형인, 2012; Coyle-Shapiro & A-M, 2002; 

Morrison & Robinson, 1997; Robinson & Morrison, 

2000; Robinson & Rousseau, 1994).

한편, 최근의 급변하는 경영환경 하에서 조

직의 생존을 위한 노동유연성 추구는 상시적

인 고용조정과 연계되어 전통적인 고용관행과

인적자원정책의 변화를 야기하고 있으며, 이

는 장기간 암묵적으로 조직과 구성원 간에

맺어온 것으로 여겨져 온 심리적 계약에 위

협적인 요인으로 작용하고 있다(박종혁, 홍용

기, 2006). 우리나라의 경우 IMF 경제위기 이

후 경제계 전반에 걸쳐 확산된 구조조정은

많은 조직구성원들에게 생존자 증후군(survivor 

syndrome)을 유발하였다(김왕배, 2002; 유병남, 

2007; 이경용, 2005). 즉 구조조정의 생존자들

은 해고된 직원에 대한 미안함, 죄책감을 느

끼는 동시에 조직에 대한 배신감과 잠재적 해

고 가능성에 따른 불안감, 성과압박 등에 시

달렸다. 이러한 부정적 정서는 조직과 리더에

대한 신뢰, 직무몰입, 공정성 지각, 조직시민

행동 등의 저하(김명언, 민혜경, 1999; 박종혁, 

홍용기, 2006; 박지은, 2012; Coyle-Shapiro & 

A-M, 2002)로 연결되어 조직 전반의 수행과

성과에 부정적 영향을 미침으로써 조직에게

부담으로 작용할 수 있다. 구성원 입장에서는

고용환경의 빠른 변화와 불확실성의 증가 속

에서 장기적인 안목 하에 성장과 개발을 도모

하기 어려운 것은 물론이고, 조직 내에서 현

상유지를 하는 것 조차도 도전적인 상황에 직

면하고 있다(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007). 

반면 이러한 환경변화가 구성원에게 기회로

인식될 수도 있다. 즉, 구성원이 현 조직과의

계약 수준과 유사하거나 더 나은 계약을 외부

시장에서 획득할 수 있다면 이는 개인의 조직

에 대한 영향력과 교섭력을 강화할 수 있을

것이다. 이러한 외부 노동시장에서의 계약 재

연성(contract replicability)은 평생직장 개념이 희

박해진 오늘날 구성원이 조직의 심리적 계약

위반을 지각하고 대응하는 행동에 영향을 미

칠 수 있다(Ng & Feldman, 2009).

이러한 환경 변화로 인해 심리적 계약의 본

질이 변화하고 있고, 이에 따라 관리자와 구

성원간의 조직몰입과 상호 신뢰도 감소하고

있다. 따라서 조직으로서는 구성원들이 과거

보다 심리적 계약의 위반에 보다 민감하게 반

응할 수 있음을 인식하고, 적절한 대응을 통

해 구성원과 성과에 대한 부정적 영향을 통제

하는 것이 중요하다. 그런데 구성원들에게 있

어서 심리적 계약을 지각할 수 있는 실질적인

대상은 조직이라는 모호한 실체보다는 수시로

상호작용이 이루어지는 상사이다(배성현, 정기

준, 2006). 따라서 상사의 리더십은 구성원들

이 이러한 환경변화로 인한 도전을 어떻게 지

각하느냐에 큰 영향을 미칠 수 있다는 점에서

구성원의 심리적 계약 인식과 관련하여 중요

한 요인이다. 즉, 효과적인 리더십을 통해 구

성원들이 환경의 위협을 발전을 위한 기회로

보고, 자신들이 성공을 위한 책임의 주역임을

믿도록 유도함으로써 구성원들의 적극적, 긍

정적 태도를 유도할 수 있다(Bass, 1998; Burns, 

1978). 진정성 리더십은 낙관주의, 희망, 자기

효능감, 복원력 등과 같은 구성원의 긍정적인

태도를 촉진함으로써(Caza et al., 2010; Woolley 

et al., 2011) 구성원의 심리적 계약 인식에 긍

정적인 영향을 미칠 수 있다. 심리적 계약이

본질적으로 양 측의 공유된 목표를 기반으로

하고, 문서화되지 않은 암묵적 계약이라는 특
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성을 지닌다는 점에서 리더와 구성원 상호간

에 질 높은 의사소통을 기반으로 한 상호작용

이 중요하다. 진정성 리더는 개방적 자세로

구성원의 이야기에 귀 기울이고 자신의 이야

기도 구성원과 기꺼이 나눔으로써 상호 간의

신뢰를 촉진하고 충성과 헌신을 유도함으로써

(George, 2003) 심리적 계약에 긍정적인 영향을

미칠 수 있다. 한편, 진정성 리더십이 상명하

복의 관계가 아닌 수평적, 상호적인 관계 하

에서 타인의 관점과 부정적 피드백을 수용함

으로써 균형적인 정보처리를 하는 점과 리더

자신은 물론 구성원의 학습과 역량개발을 강

조하는 점 등은 구성원이 심리적 계약상 조직

에게 기대하는 항목(민혜경, 1997)에 포함되는

특성이다. 이러한 특성의 부합을 통해 진정성

리더십이 심리적 계약 유지에 미치는 긍정적

영향을 예상할 수 있다.

가설 1. 진정성 리더십은 구성원의 심리적

계약 유지에 정적인 영향을 미칠 것이다.

절차공정성

조직 내 공정성에 관해서는 다양한 접근법

들이 논의되어 왔으나 오늘날 가장 대표적인

것은 분배(distributive), 절차(procedural), 상호작

용(interactional)의 세 가지 측면으로 구분하는

접근법이다(Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & 

Ng, 2001; Greenberg, 1993). 분배 공정성은 자

신이 투입한 노력에 대한 분배 결과물의 비율

을 타인의 경우와 비교하여 공정성을 지각하

는 것으로서(Adams, 1965), 투입-산출 비율의

비교라는 개념 자체는 객관적이지만 그 과정

은 완전히 주관적인 것이다(Colquitt et al., 

2001). 절차공정성은 Thibaut와 Walker (1975)에

의해 본격적으로 제시되었으나, 이들의 이론

은 법적인 절차에 한정된 한계가 있으며, 이

후 Leventhal과 동료들이 조직 환경과 같은 법

적인 영역 밖으로 확장시켰다. 이들은 절차공

정성의 결정요인으로 일관된 원칙, 특혜 배제, 

정확한 정보 적용, 잘못된 의사결정 정정 체

계, 윤리(도덕)의 개인적 혹은 보편적 기준에

대한 순응, 다양한 집단 의견의 고려 등을 제

시했다(Leventhal, 1980; Leventhal, Karuza, & Fry, 

1980). 상호작용 공정성에 대한 논의는 상대적

으로 늦은 1990년대 후반부터 시작되었다. 상

호작용 공정성은 절차실행 과정에서 나타나는

상호작용의 질(Bies & Moag, 1986)에 초점을 둔

개념이다.

이와 같은 세 가지 공정성 하위유형에 대

한 정의로부터 공정성의 인식에 있어서 객관

적 측면들과 이에 대한 주관적 지각이 연계되

어 있음을 알 수 있다. 즉, 구성원의 자아관

(self-view), 자존감(self-esteem), 긍정적 혹은 부정

적 정서 상태 등이 공정성에 대한 판단에 있

어서 개인별로 중요하게 여기는 단서의 차이

를 유발할 수 있다. 예를 들어 자아관 측면에

서 스스로를 독립적으로 평가하는 구성원은

객관적인 결과와 분배절차에 대한 공정성에 

초점을 맞추는 반면, 상호의존적인 정체성을

지닌 구성원은 상사와의 상호작용에서 느끼는

처우에 보다 민감할 수 있다(Johnson, Selenta, & 

Lord, 2006; Lord, Brown, & Freiberg, 1999). 또한

구성원의 자존감 수준이 공정성에 대한 지각

과 반응의 차이를 유발할 수 있고(Wiesenfeld, 

Swann, Brockner, & Bartel, 2007), 구성원의 긍정

정서 수준이 공정성 인식에 영향을 미칠 수

있다(Barsky & Kaplan, 2007). 본 연구가 초점을

두고 있는 절차공정성에 대한 구성원들의 지

각도 리더의 지시와 행동, 의사결정 등을 통
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해 나타난 일관성, 피드백 수용성, 윤리성, 정

보의 정확성 등에 대한 주관적 판단을 통해

이루어진다(Leventhal, 1980; Leventhal et al., 

1980).

진정성 리더십이 구성원들의 관점을 개방적

으로 수용하고, 리더 자신은 물론 구성원들의

긍정적 심리 능력을 촉진하고, 윤리적 풍토를

조성하고, 투명한 관계를 통해 상호작용을 촉

진한다는(Gardner, Avolio, Luthans, et al., 2005; 

Luthans & Avolio, 2003; Walumbwa et al., 2008) 

점에서 진정성 리더십과 절차공정성 간의 밀

접한 관계를 추정할 수 있다.

상호작용 공정성도 상호작용의 질을 기반으

로 한다는 점에서 진정성 리더십과의 상관을

추정할 수 있으나, 이러한 상호작용이 절차공

정성 개념에 포함된 것으로 볼 수 있다는 주

장과 구분되는 개념이라는 주장 간의 논쟁이

있고(Colquitt et al., 2001), 상호작용 공정성의

하위 요인인 정보공정성과 대인공정성을 별도

의 요인으로 보는 것이 보다 적합한 것으로

나타나는 등(Colquitt, 2001) 상호작용 공정성에

대한 다양한 논란이 진행되어 왔다. 따라서

본 연구는 보다 안정적인 이론적 기반을 갖춘

절차공정성에 초점을 맞추어 다음과 같은 가

설을 수립하였다.

가설 2. 진정성 리더십은 구성원의 절차공

정성 지각에 정적인 영향을 미칠 것이다.

구성원의 공정성 지각은 심리적 계약과도

밀접한 관련이 있으며(Sheppard, Lewicki, & 

Minton, 1992: 민혜경, 1997에서 재인용), 특히

최근의 환경변화 추세와 이에 대한 조직들의

대응방향은 심리적 계약에 미치는 공정성의

영향을 더욱 부각시키고 있다. 조직구성원들

은 불확실한 미래가 자신들의 역량, 가치, 대

처 능력 등에 부정적인 영향을 줄 수 있다고

생각하며(Cummings & Worley, 2009), 조직의 변

화대처가 고용조정의 상시화 등 구성원에게 

위협적인 조치를 동반할 경우 심리적 계약의

일방적 파기로 받아들일 수 있다(박종혁, 홍용

기, 2006). 이러한 조직구성원들의 부정적 인

식과 잠재적 저항을 극복하고 변화와 혁신을

원활히 추진하기 위해서는 구성원들의 공정성

제고가 중요하다(조국행, 2000). 즉, 공정성을

제고함으로써 심리적 계약의 유지에 기여할 

수 있고(Turnley & Feldman, 1998), 심리적 계

약의 유지에 기여할 수 있는 구성원들의 몰

입(서인덕, 정시영, 2007; McFarlin & Sweeney, 

1992), 직무만족(조국행, 2000) 등에도 정적인

영향을 미칠 수 있다. 이러한 이론적 배경을

근거로 가설 3을 도출하였다.

가설 3. 구성원의 절차공정성은 심리적 계

약 유지에 정적인 영향을 미칠 것이다.

한편 최근의 조직형태는 전통적인 위계적, 

기능적 구조에서 불확실한 환경에 대한 대응

이 더 용이하고, 수평적 관계와 조정 매커니

즘, 구성원 간의 커뮤니케이션이 강조되는 다

양한 형태의 구조(예: 매트릭스 구조, 프로세

스 구조, 네트워크 구조)로의 전환이 이루어지

고 있다(Cummings & Worley, 2009). 하지만 이

러한 조직형태의 다양화와 구성원들의 경영

및 의사결정에 대한 참여 확대에도 불구하고

여전히 조직의 목표 및 전략 수립, 업무 할당, 

성과 평가 등 기업의 전형적인 의사결정은 리

더들에 의해 착수 및 주도되고 있다. 구성원

의 절차공정성 지각은 이처럼 리더가 주도하

는 업무흐름과 의사결정 등을 통해 나타난 절
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차상의 단서들을 주관적으로 해석하는 과정을

통해 형성된다는(Leventhal, 1980; Leventhal et 

al., 1980) 점을 고려할 때 진정성 리더십이 절

차공정성 지각을 조성하는 관계를 설정할 수

있다. 한편 심리적 계약은 구성원과 고용인

간에 합의된 교환적 조건에 대한 믿음의 체계

(Rousseau, 1995)로서, 구성원의 심리적 계약 지

각은 고용인과의 관계에서 형성되는 상호성과

호혜성에 대한 주관적 판단과 개인적 믿음을

기반으로 한다. 따라서 심리적 계약 지각이

형성되기 위해서는 고용인(리더)과 피고용인

(구성원) 간의 상호작용이 선행되어야 하며, 

이러한 상호작용을 주도하는 것이 리더의 행

동과 태도, 의사결정 등을 통해 표출되는 리

더십이라는 점에서 진정성 리더십이 심리적

계약을 조성하는 관계의 설정을 유도할 수

있다. 한편 구성원이 절차공정성을 높게 지

각할수록 심리적 계약 위반 지각이 유발하는

부정적 반응이 완화되는데(Turnley & Feldman, 

1998), 이러한 점은 최근 경영환경 변화의 가

속화와 상시적 구조조정 등으로 구성원들이

심리적 계약에 위협을 느끼는 상황(박종혁, 홍

용기, 2006)에서 선제적인 공정성 지각 제고의

의미와 중요성을 부각시키고 있다. 절차공정

성이 리더의 의사결정에 따른 최종적인 결과

보다는 결정과정에서의 통제가능성과 절차를

주요 기반으로 한다는(Leventhal, 1980) 점과, 

구성원의 조직에 대한 긍정적 반응을 높이고

부정적인 반응을 감소시키는(유민봉, 심형인, 

2012) 역할을 한다는 측면에서 절차공정성이

고용인과의 상호성에 입각한 암묵적 기대의

충족결과로서의 심리적 계약 지각을 조성하는

것으로 판단하여 다음과 같이 가설 4를 도출

하였다.

가설 4. 절차공정성은 진정성 리더십과 구

성원의 심리적 계약 유지 간의 관계를 매개할

것이다.

상사신뢰

신뢰에 대한 정의는 다양하지만 대체로 취

약성, 불확실성, 믿음(기대) 등을 기반으로 하

고 있다. Heimer(2001)는 신뢰문제가 피 신뢰자

에 대한 신뢰자의 취약성, 피 신뢰자의 의도

와 능력에 대한 불확실성 등으로부터 비롯된

다고 제안함으로써 신뢰와 관련된 요인으로서

취약성과 불확실성을 강조했다. 취약성과 불

확실성은 조직 맥락에서의 신뢰에서도 중요한

기반이다. 조직은 합리적 의사결정이 이루어

지는 객관적 체계인 동시에 구성원들 간의 상

호작용에 있어서 심리적, 사회적 맥락이 중요

시되는 사회심리적 산물이기도 하다는(Scott, 

2003) 관점에서 볼 때 신뢰의 기반이 되는 이

해관계, 취약성, 불확실성 등이 존재하기 때문

이다.

최근의 빠르고 예측하기 어려운 환경변화에

따라 많은 조직들이 유연한 조직으로의 변화

를 꾀하고 있다(DiMaggio, 2001). 조직의 유연

화, 분산화로 인해 구성원들에게 많은 권한과

정보의 위임이 이루어짐에 따라 조직의 질서

를 보장해줄 조직과 구성원 간의 신뢰, 그리

고 업무 협조 등의 수평적 협력을 가능케 해

줄 구성원 상호간의 신뢰에 대한 요구가 높아

지고 있다(Cohen & Prusak, 2001). 그런데 유연

한 조직이 지니는 단기적, 수평적, 분산적, 계

약적 특징은 조직 내 신뢰의 형성과 유지를

더욱 어렵게 하는 측면이 있으며(Grabowski & 

Roberts, 1999), 이러한 상황은 조직 내 신뢰형

성을 위한 리더십의 중요성을 부각시키고 있
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다. 즉, 상사와 구성원 간의 양질의 관계가 신

뢰에 긍정적인 영향을 미친다는(Bauer & Green, 

1996) 점과 리더가 구성원들에게 권한을 부여

하고, 공정하고 투명하게 대하면 리더에 대한

존중과 신뢰가 형성된다는(Laschinger & Finegan, 

2005) 점, 그리고 상사신뢰가 다양한 조직성과

에 정적인 영향을 미친다는 점(Dirks & Ferrin, 

2002)에서 상사신뢰에 대한 관심이 증가하고

있다.

구성원의 상사에 대한 신뢰는 효과적인 리

더십의 필수 구성요소이다(Bennis & Nanus, 

1985; Conger & Kanungo, 1998; Dirks & Ferrin, 

2002). 리더가 신뢰를 조성하는 행동의 기반에

대해 Reina와 Reina(2001)는 약속이행에 대한

믿음을 확신하게 하는 행동, 개방적이고 투

명한 의사소통 행동, 능력을 보여주는 행동

등이 충족될 때 상호 관계 상에서 신뢰가

형성된다고 제안했다. 한편 Whitener, Brodt, 

KorsGaard 및 Werner(1998)는 리더가 조직 구성

원들로부터 신뢰받기 위한 자발적인 행동과

상호작용을 ‘신뢰로운 관리 행동(managerial 

trustworthy behavior)’으로 명명하고 행동의 일

관성, 행동의 정직함, 통제권한의 공유와 위임, 

투명한 커뮤니케이션, 관심과 배려의 표현 등

의 다섯 가지 행동차원을 제안함으로써 리

더가 구성원의 신뢰를 유발하기 위해 필요

한 행동을 보다 구체화했다. Mayer, Davis 및

Schoorman(1995)은 기존에 단일 요인(Strickland, 

1958)부터 10요인(Butler, 1991)까지 다양하

게 제안된 상사신뢰의 구성요인을 배려

(benevolence), 정직(integrity), 능력(ability)의 세

가지 요인으로 요약했는데 오늘날 많은 신뢰

관련 연구에서 적용되고 있다. 국내에서는 이

주일(2001)이 Whitener 등(1998)의 분류 차원을

보완하여 신뢰와 불신을 유발하는 행동을 5가

지 범주로 구분한 후, 리더의 신뢰유발 행동

과 불신유발 행동을 조사했다. 이 연구에서

불신 유발 행동으로 가장 많이 꼽힌 ‘정도를

벗어난 행동’은 신뢰 유발 요인(항목명은 ‘정

도를 지키는 행동’)에서도 두 번째로 높은 지

지를 받았다.

진정성 리더십과 상사신뢰의 관계를 살펴보

면 먼저, 진정성 리더십의 근간이 되는 ‘진정

성’이 자기 자신에 대한 진실함(Harter, 2002)에

서 비롯된 윤리성과 투명함을 기반으로 한다

는 점과, 리더가 진실되고 진정한 모습을 보

일 때 신뢰가 조성된다는(George et al., 2007) 

점으로부터 진정성 리더십의 상사신뢰에 대한

긍정적 영향을 예상할 수 있다. 진정성 리더

십이 신뢰에 영향을 미치는 관계에 대한 직접

적인 연구로는 먼저 Avolio 등(2004)이 진정성

리더십이 신뢰를 구축하는 관계를 제안했다. 

이들은 진정성 리더가 완전히 개방적인 의사

소통과 중요 정보의 공유, 구성원들에 대한

관점과 감정의 공유 등을 통해 구성원들의 개

인적, 사회적 정체성을 고양시킴으로써 리더

와 구성원 간에 진정한 사회적 관계를 형성하

고 신뢰를 구축할 수 있다고 제안했다. 의료

기관에 대한 연구(Wong & Cummings, 2009)에

서는 지원부문 집단에서 진정성 리더십의 하

위 요소인 관계적 투명성이 경영진에 대한 신

뢰에 의해 매개되어 구성원들의 의견개진 행

동을 유의하게 촉진하는 것으로 나타났다. 이

는 리더의 관계적 투명성이 높게 지각될수록

높은 신뢰를 유발한다는 선행 연구(Hughes, 

2005; Norman, 2006)들과 일치하는 결과이다. 

Clapp-Smith, Vogelgesang 및 Avey(2009)는 소매

상점 체인에 대한 연구를 통해 리더에 대한

신뢰가 진정성 리더십이 재무성과에 미치는

영향을 부분매개 하는 효과를 검증했다. 이러
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한 이론적, 실증적 연구들을 기반으로 다음과

같은 가설을 도출하였다.

가설 5. 진정성 리더십은 구성원의 상사신

뢰에 정적인 영향을 미칠 것이다.

많은 연구들이 리더십으로부터 비롯된 상사

신뢰가 팀 성과, 직무태도, 의사소통, 갈등관

리 등 다양한 구성원의 직무 태도, 수행 및

성과 등에 미치는 영향을 검증해 왔다(Dirks & 

Ferrin, 2002). 특히, 신뢰와 심리적 계약의 관

계에 대해서 권상순과 이진규(1997)는 심리적

계약이 상호의무에 대한 신뢰라는 정의를 통

해 신뢰와 심리적 계약 간의 밀접한 관계를

강조했고, Rousseau(1995)는 심리적 계약이 구

성원과 고용인 양자의 교환조건에 대한 믿음

의 체계에 기반을 두고 있다는 제안을 통해

심리적 계약의 형성과 유지를 위한 조건으로

서 신뢰의 중요성을 강조했다. 본 연구는 이

러한 선행 연구들을 기반으로 진정성 리더십

을 통해 형성된 상사신뢰가 심리적 계약 지각

에 미치는 영향에 대해 다음과 같은 가설을

도출하였다.

가설 6. 구성원의 상사신뢰는 심리적 계약

유지에 정적인 영향을 미칠 것이다.

리더십에 대한 구성원의 평가와 상호작용을

통해 형성된 상사신뢰는 다음과 같은 배경 하

에 진정성 리더십이 심리적 계약에 미치는 영

향을 매개할 것으로 예상된다. 신뢰에 대한

주요 정의를 살펴보면 확실하고 긍정적인 ‘기

대’(Lewicki, McAllister, & Bies, 1998), 타인이 신

뢰자에게 중요한 행동을 취할 것이라는 ‘믿음’

에 기반하여 타인의 행동에 대하여 기꺼이 취

약해지려는 의도(Mayer, Davis, & Schoorman, 

1995), 상대방의 행동이나 의도에 대한 긍정적

‘기대’를 바탕으로 한 취약성의 수용 의도

(Rousseau, Sitkin, Burt, & Camerer, 1998), 신뢰의

대상이 신뢰자에게 호의적이거나 적어도 해를

끼치지 않을 것이라는 ‘믿음’(Gambetta, 1988) 

등으로 다양한데, 신뢰에 대한 많은 정의들이

현재의 불확실성과 미래에 대한 기대를 주요

특성으로 언급하고 있음을 알 수 있다. 이러

한 신뢰의 공통적 특성으로부터 구성원의 상

사에 대한 신뢰도 현재 시점에 지각된 ‘결과’

인 동시에, 상사에 대한 미래의 잠재적 기대

가 반영된 ‘과정’적 특성도 함의한다고 볼 수

있다. 즉, 신뢰는 신뢰대상에 대한 해석과 판

단이 기대로 전환되는(Mollering, 2001) 과정이

라고 볼 수 있다는 점에서, 조직에서 구성원

이 상사의 리더십을 지각하고 해석함으로써

형성된 상사신뢰가 구체적인 심리적 계약에 

대한 ‘기대’를 형성하게 한다고 볼 수 있다. 

한편 신뢰는 사회적 교환관계의 핵심으로서

상호간의 신뢰가 강해질수록 교환의 범위가

확대된다(Blau, 1964). 따라서 구성원의 상사(고

용주)에 대한 신뢰의 증가는 호혜적인 관점에

서 심리적 계약에 대한 자신의 책무수준 증가

를 동기부여 함으로써 상호간 교환의 폭이 확

대되는 결과로 이어진다. 신뢰의 형성은 공통

의 목표를 추진하는 상사와 구성원 간, 팀원

간에 있어서 중요한데, 이는 신뢰가 형성됨으

로써 양측의 욕구와 이해관계가 동화되고, 공

동의 목표 달성을 위한 협력의 중요성을 지각

하도록 유도하기 때문이다(Khodyakov, 2007). 

이러한 신뢰의 특성은 심리적 계약이 상호간

의 호혜적 책무에 대한 주관적 판단과 믿음을

근간으로 한다는 점에서 심리적 계약의 유지

를 위해 중요한 역할을 한다고 볼 수 있다.
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그런데 상사신뢰와 심리적 계약 간의 영향

관계에 대해서는 본 연구의 가설과 상이한 제

안들도 상존하고 있다. 먼저 신뢰와 심리적

계약 간의 순환적인 영향관계를 제시한 연구

들이 있다. 즉, 구성원이 현재 혹은 과거의 고

용관계를 통해 심리적 계약의 위반을 경험한

경우 조직을 덜 신뢰하게 되고, 저하된 신뢰

는 향후 조직의 잠재적인 심리적 계약 위반

가능성을 더 높게 예상하도록 유도함으로써

조직의 위반여부를 더 철저히 관찰하고 이에

대응하기 위한 노력을 기울이게 한다는 것이

다(Morrison & Robinson, 1997). 한편, 심리적 계

약이 신뢰에 선행하는 관계에 대한 연구들도

다수 있다(곽선화, 김미희, 2010; Morrison & 

Robinson, 1997). 이러한 연구들의 기본 가정은

심리적 계약 위반이 조직과 구성원 간의 상호

적 이익, 관계의 구축 및 유지라는 조직의 동

기가 변질 혹은 상실되었다는 신호로 작용함

으로써 구성원의 상사와 조직에 대한 신뢰를

감소시킨다는 것이다.

상사신뢰와 심리적 계약 간의 관계에 대한

다양한 논의와 제안들을 종합적으로 고려해볼

때 상사신뢰와 심리적 계약 간의 영향관계에

있어서 어느 한 방향이 절대적으로 더 유의하

다고 보는 것은 무리가 있으며, 연구의 초점

과 선정된 변수, 기타 맥락적 요인들을 고려

하여 설정하는 것이 타당하다고 볼 수 있다. 

전형적인 심리적 계약 연구에 있어서 위반의

지각이 문제인식 및 연구논의의 출발점이었다

는 점에서 심리적 계약 위반 지각의 결과로서

신뢰를 비롯한 다양한 정서적, 인지적 측면과

수행에 미치는 영향이 주로 검증되었다. 반면, 

본 연구는 기업조직의 핵심적인 의사결정과

업무수행의 근간이 되는 구성원 간 상호작용

을 주도하는 출발점으로서 상사의 리더십이

고려되었고, 사회적 교환관계의 관점에서 심

리적 계약에 미치는 신뢰의 선행적 역할을 감

안하여 다음과 같이 가설 7을 도출하였다.

가설 7. 상사신뢰는 진정성 리더십과 구성

원의 심리적 계약 유지 간의 관계를 매개할 

것이다.

방 법

조사 대상 및 자료 수집

본 연구의 자료수집을 위하여 국내 제조업, 

통신서비스, 금융업, IT컨설팅 등의 기업 구성

원들을 대상으로 온라인 기반 설문을 실시했

다. 약 300명에게 이메일을 통해 설문이 의뢰

되었고 180명이 응답을 하였는데(응답률 60%), 

불성실 응답을 제외하고 최종적으로 162부가

분석에 사용되었다. 분석에 사용된 표본을 업

종별로 보면 제조업이 63.6%로 가장 높은 비

율을 보였고 그 외에 유통업 14.3%, 통신서비

스업 13.6%, 기타(금융/컨설팅 등) 8.4%의 구성

을 보였다. 이외에 본 연구의 주요 표본 특성

을 살펴보면 다음과 같다(무응답은 비율 산정

에서 제외). 먼저 성별을 보면 남성과 여성이

각각 78.2%와 21.8%를 차지했다. 연령은 평균

36.81세이며, 20대 8.0%, 30대 56.8%, 40대

34.6%, 50대 0.6%로 30~40대가 90% 이상의

비율을 보여주었다. 50대가 거의 없었던 것은

연구의 주요 대상에서 임원급을 제외했기 때

문이다. 최종 학력은 고졸 2.6%, 대졸 73.7%, 

대학원졸 이상 23.7%로 나타났고, 직급은 사

원/대리 32.7%, 과장 27.6%, 차장 19.9%, 부장

19.9%의 분포를 보였다. 현 직장의 근속연수
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는 평균 9.35년, 전 직장을 포함한 총 근속

연수는 평균 11.24년이었다. 현재의 상사(1

차고과자)와 함께 근무한 기간은 평균 2.35

년이고 2년 이하가 71.0%로 높은 비중을

보였다.

측정도구

본 연구에서 사용된 모든 문항은 리커트 5

점 척도(1. 전혀 그렇지 않다 2. 그렇지 않다

3. 보통이다 4. 그렇다 5. 매우 그렇다)를 사용

하여 측정하였다.

진정성 리더십

진정성 리더십을 측정하는 문항은 Avolio, 

Gardner 및 Walumbwa(2007)가 개발한 척도

(Authentic Leadership Questionnaire: ALQ)의 한글

판을 본 척도의 소유권을 지닌 Mind Garden, 

Inc을 통해 입수하여 사용하였다. 본 척도는

Walumbwa 등(2008)이 미국, 중국, 케냐 등의

다양한 권역에서 수집한 5개의 표본자료에 대

한 분석을 통해 타당성을 확보하였고 국내에

서는 최항석과 이지숙 (2010)이 수렴 및 변별

타당도를 검증하였다. 이 외에 국내에서는 다

양한 기업 및 스포츠분야 등의 조직 리더들

을 대상으로 한 연구들(김명수, 장춘수, 2012; 

김소희, 2012; 전기호 등, 2010)에서 사용되었

다. 척도는 총 16문항으로 구성되어 있으며, 

주요 문항으로는 “나의 상사는 자신이 의도하

는 바를 명확하게 말한다”, “나의 상사는 자신

의 실수를 인정한다”, “나의 상사는 자신의 핵

심 가치관에 근거하여 의사결정 한다” 등이다. 

16개 항목의 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .940 

이었다.

심리적 계약

심리적 계약의 측정은 Dabos와 Rousseau 

(2004)의 척도를 선별하여 사용하였다. 기존의

많은 심리적 계약 연구(김명언, 민혜경, 1999; 

배성현, 정기준, 2006; 유민봉, 심형인, 2012; 

Robinson & Morrison, 2000; Robinson & Rousseau, 

1994)들이 계약의 ‘위반’ 지각에 따른 부정적

영향에 초점을 맞춘 반면, Dabos와 Rousseau 

(2004)의 연구는 심리적 계약의 상호성(mutuality)

과 호혜성(reciprocity)이 고용관계의 주요 성

과 변인에 미치는 정적인 영향에 초점을 맞춘

‘유지’ 관점의 연구였다. 본 연구 역시 심리적

계약의 유지에 기여하는 선행요인으로서 상

사의 리더십과 효과적인 리더십으로부터 비

롯된 절차공정성과 상사신뢰의 정적인 매개

효과를 살펴보고자 하므로 Dabos와 Rousseau 

(2004)의 척도는 이러한 취지에 적절히 부합한

다고 볼 수 있다.

Dabos와 Rousseau(2004)는 ‘director’를 심리적

계약상 고용주의 특성을 적절히 보유한 것으

로 보고 조직의 대리인으로 상정한 반면, 본

연구는 일반 기업을 대상으로 하는 가운데 팀

장의 진정성 리더십이 심리적 계약에 미치는

영향을 살펴보고자 하는 취지에 적합하도록

다음과 같은 선행연구들을 기반으로 직속상사

인 팀장을 대리인으로 보아 설문문항을 작성

했다. 즉, 심리적 계약에는 ‘다양한 계약 체결

자’가 관여하는 가운데 상사는 구성원의 심리

적 계약 지각에 중요한 영향을 미칠 수 있는

존재이다(Rousseau, 2004). 한편, 구성원들이 심

리적 계약상의 책무를 수행하는데 있어서 많

은 부분을 상사에게 의존해야 한다는 점에서

상사는 심리적 계약의 설정 및 유지에 있어서

가장 중요한 조직의 대리인으로 간주되기도

한다(Shore & Tetrick, 1994). 이처럼 기업에 있
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어서 상사(관리자)는 조직과 구성원들을 공식

적으로 연결시키는 역할을 하며(Strutton, Toma, 

& Pelton, 1993), 부하들에게 조직의 정책과 목

표를 전달하고 실행시키는 책임(황정희, 2009)

을 수행함으로써 심리적 계약 상 조직의 대리

인으로서 중요한 역할을 한다고 볼 수 있다.

Dabos와 Rousseau(2004)는 기존에 개발된 심

리적 계약 척도(Psychological Contract Inventory: 

PCI)(Rousseau, 2000)를 수정하여 연구소 조직의

구성원들을 대상으로 적용한 후 구성 타당도

를 검증하였다. 본 연구에서는 조직심리를 전

공하는 박사과정 3명이 협의를 통해 일반적인

기업 조직에 적용하기에 적절한 8개 문항(관

계적 4문항, 균형적 4문항)을 선정한 후, 상황

에 적합하도록 수정 및 번역하여 사용했다. 

거래적 문항들은 일반 기업 구성원을 대상으

로 측정할 경우 계약의 한 측면으로 인식하기

보다는 구성원의 관여를 제한하고 중요도가

낮은 단순 업무를 시키는 등 리더가 구성원의

능력과 잠재력을 낮게 보는 것으로 받아들일

수 있는 내용들로 판단되어 포함하지 않았다. 

Dabos와 Rousseau(2004)의 연구는 심리적 계

약의 3가지 하위 유형에 대해 고용주와 구성

원 모두의 응답을 받아 동일 유형간 대응과

상이한 유형 간 대응을 기반으로 한 상호성

과 호혜성의 검증에 초점을 둔 관계로 3가지

유형 모두에 대한 측정이 연구의 핵심적인

부분이었다. 본 연구는 계약내용의 규명

(content-oriented)이나 계약 항목의 속성 규명

(feature-oriented)이 아닌 구성원이 지각하는 심

리적 계약의 충족(evaluation-oriented) 수준에 초

점을 맞추었고, 따라서 구성원의 지각만이 분

석대상인 점에서 방법론상의 차이가 있다. 기

존에도 다수의 연구들(김명언, 민혜경, 1999; 

박지은, 오원경, 김민수, 2012; 유민봉, 심형인, 

2012; Robinson & Morrison, 2000)이 분석의 초

점에 따라 거래적, 관계적 측면 이외에 다양

한 내용, 속성, 충족 지향의 관점에서(Rousseau 

& Tijoriwala, 1998) 심리적 계약을 측정하였다

는 점도 고려되었다. 주요 문항으로는 “나의

상사는 내가 더 큰 목표에 도전할 수 있도록

격려한다”, “나의 상사는 나의 안녕(welfare)과

복지에 대해 단기는 물론 장기적인 관심을 갖

고 있다”, “나의 상사는 내가 업무를 잘 수행

할 수 있도록 안정적인 보상과 필요한 자원의

지원을 위해 노력한다” 등이다. 8개 항목의 신

뢰도 계수(Cronbach's α)는 .950이었다.

절차공정성

절차공정성은 임미하(2006)가 Price와 Mueller 

(1986)와 Moorman(1991)의 척도를 번역하여 적

용한 조직 공정성 문항 가운데 절차공정성에

해당하는 7문항을 사용했다. 주요 문항으로는

보상시스템(임금, 승진, 고과)과 관련된 의사결

정을 내릴 때 “결정된 사항은 누구에게나 동

일하게 적용된다”, “내려진 의사결정 사항에 

대해 이의를 제기할 수 있다”, “의사결정과 실

행과정에 대해 적절한 피드백이 제공되지 않

는다(역문항)” 등이다. 7개 항목의 신뢰도 계

수(Cronbach's α)는 .840 이었다.

상사신뢰

Lapidot, Kark 및 Shamir(2007)는 리더에 대

한 신뢰의 형성과 감소에 대한 연구를 위해

Mayer 등(1995)의 상사신뢰에 대한 정의를 기

반으로 리더의 행동유형에 대해 조작적 정의

를 내렸다. 본 연구에서는 이들의 조작적 정

의에 포함된 행동유형들을 근거로 하여 14개

의 문항을 도출하였다. 주요 문항으로는 “말과

행동에 있어서 정직함이 느껴진다”, “전문적인
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능력을 보유하고 있다”, “부서원들의 고충을

이해하고 배려하는 모습을 보인다” 등이다. 내

적 신뢰도를 감안하여 최종 확정된 12개 항목

의 신뢰도 계수(Cronbach's α)는 .918이었다.

분석방법

연구에서 사용된 변인들 간의 관계를 알아

보기 위해 SPSS 20.0과 AMOS 20.0 프로그램을

사용하였다. 먼저 변인들 간의 상호연관성을 

확인하기 위해 상관분석을 실시했다. 이어서 

진정성 리더십과 심리적 계약 간의 관계에서

상사신뢰와 조직공정성의 매개 효과를 분석했

다. 모형의 부합도를 높이기 위해 각 변인별

로 항목합산(data parceling)을 통해 3~4개의

indicator로 줄인 후 분석을 실시했다. 항목합산

시 잠재변인의 이론적 구조를 감안하여 동일

차원 내에서 합산이 이루어지도록(배병렬, 2011) 

유의했다.

결 과

측정 변인들의 기술 통계치 및 상관 분석

표 1은 연구에 포함된 변인들 간의 평균, 

표준편차, 상관관계를 나타내고 있다. 먼저 인

구통계변인 가운데 연령(r=.169, p<.05)과 총

근속연수(r=.186, p<.05)가 절차공정성과 정적

상관이 나타났다. 진정성 리더십은 심리적 계

약(r=.676, p<.01), 절차공정성(r=.385, p<.01), 

상사신뢰(r=.762, p<.01)와 정적인 상관이 나타

났다. 절차공정성(r=.468, p<.01)과 상사신뢰

(r=.724, p<.01)는 각각 심리적 계약과 유의한

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. 연령

2. 직급 .884**

3. 근속연수(현 직장) .748** .670**

4. 총 근속연수 .900** .826** .779**

5. 상사와 근무연수 .133 .194* .128 .062

6. 진정성 리더십 .085 .097 .065 .074 .046 (.940)

7. 절차공정성 .169* .150 .145 .186* .124 .385** (8.40)

8. 상사신뢰 .072 .057 .092 .072 .022 .762** .387** (.918)

9. 심리적 계약 .049 .028 .056 .004 .069 .676** .468** .724** (.950)

평균 36.81 3.16 9.35 11.24 2.35 3.63 3.09 3.71 3.44

표준편차(SD) 5.90 1.28 6.32 5.80 2.02 0.60 0.63 0.66 0.75

* p<.05, ** p<.01, N=162

주1. 직급: 사원=1, 대리=2, 과장=3, 차장=4, 부장=5.

주2. (  ) 값은 변인의 내적 신뢰도 계수

표 1. 측정변인들의 평균, 표준편차, 상관계수, 신뢰도계수
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정적 상관이 나타났다.

참고로 상사와 근무연수가 2.35년으로 짧은

배경은 본 연구의 조사내용 상으로는 명확히

파악할 수 없으나, 설문이 의뢰된 기업들 가

운데 상당수가 IT 제조 분야, 통신서비스 분

야, 금융 분야 등의 대기업이라는 점에서 최

근 산업 간 경계가 모호해지고 지식 간, 기술

간의 융․복합화가 활발히 이루어지면서 최근

대기업을 중심으로 여러 부문의 지식과 기술

을 두루 겸비한 인재를 육성하려는 움직임(김

병우, 2013)에 따라 활발한 보직 순환을 추진

하고 있는 것과 무관하지 않은 것으로 보인다.

확인적 요인분석

상관계수에서 나타나듯이 상사신뢰는 진정

성 리더십(r=.762, p<.01) 및 심리적 계약

(r=.724, p<.01)과 높은 상관을 보였고 진정성

리더십과 심리적 계약의 상관도 .676(p<.01)으

로 높게 나타났다. 따라서 세 변인들의 독립

성을 검증하기 위해 확인적 요인분석을 실시

했다. 표 2의 3요인 분석에 나타났듯이 주요

부합도 지수가 .90 이상으로 나타났고, RMSEA

도 .077로 수용 가능한 것으로 나타났다. 반면

이들 세 변인들을 하나의 요인으로 본 1요인

모형은 주요 부합도 지수가 .90 미만으로 나

타났고, RMSEA도 .171로 모형적합도가 매우

안 좋게 나타났다.

상관이 높게 나타난 상사신뢰, 진정성 리더

십, 심리적 계약 간의 변별도를 추가적으로

검증하기 위해 두 잠재변인 간의 공분산을 1

로 고정한 제약모형과 자유로운 상관을 갖는

비제약모형의 자유도를 고려한 값의 유의성

을 검증하는 공분산 제약 모형 분석을(배병렬, 

2011) 시행했다. 3요인분석 결과 상사신뢰-진

정성 리더십, 상사신뢰-심리적 계약, 진정성

리더십-심리적 계약 각각의 비교에 있어서 비

제약모형의 간명성(Δd.f.=1)을 감안한 설명량

의 증가( )가 각각 52.424, 42.678, 56.130으

로 유의하게(유의수준 .05에서 3.84 이상) 나타

났다. 상기의 확인적 요인분석과 공분산 제

약 모형 분석 결과 세 변인 간의 변별타당도

는 수용 가능한 수준으로 판단되었다.

매개모형 분석

가설의 검증을 위해 절차공정성과 상사신뢰

의 매개효과를 분석하였다. 매개효과의 유의

성 검증은 AMOS에서 지원하는 부트스트랩 분

석을 통해 실시했다.

그림 1과 표 3은 진정성 리더십이 심리적

계약에 미치는 영향에 있어서 절차공정성의

매개효과를 검증한 결과이다. 진정성 리더십

과 절차공정성 간의 비표준화 회귀계수가 부

분매개모형은 .41(S.E= .082, C.R= 5.006, β

=.43, p<.001), 완전매개모형은 .47(S.E= .081, 

C.R= 5.739, β=.49, p<.001)로 모두 유의하게

나타났다. 절차공정성과 심리적 계약간의 비

모형  d.f. RMSEA CFI NFI TLI

3요인 60.790 31 .077 .977 .954 .966

1요인 194.326 34 .171 .876 .854 .835

표 2. 주요 변인에 대한 확인적 요인분석 결과
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표준화 회귀계수는 부분매개모형이 .32(S.E= 

.092, C.R= 3.499, β=.26, p<.001), 완전매개

모형이 .82(S.E= .113, C.R= 7.254, β=.59, 

p<.001)로 역시 모두 유의하게 나타났다. 부분

매개모형에서 진정성 리더십과 심리적 계약간

의 비표준화 회귀계수는 .74 (S.E= .092, C.R= 

8.040, β=.62, p<.001)로 유의하게 나타났다. 

따라서 가설 1, 2, 3이 지지되었다.

두 모형이 내포(nested) 관계이므로, 모형적

합도의 비교를 위해 차이에 대한 검증을 실

시하였고 그 결과는 표 3과 같다. 부분매개모

형이 완전매개모형 대비 간명성(Δd.f.=1)을 감

안한 설명량의 증가(=59.529)가 통계적으

로 유의한 수준(유의수준 .05에서 3.84 이상)으

로 나타나 진정성 리더십이 심리적 계약에 미

치는 영향을 매개하는 절차공정성의 효과는

부분매개모형이 더 적합한 것으로 나타났다. 

부분매개모형의 주요 적합도 지수들은 RMSEA

가 .08 이하로 수용할 수 있는 수준이고(배병

렬, 2011), CFI, NFI도 .90 이상으로 수용할 수

주 1. 경로계수는 표준화 계수

주 2. *** p<.001

그림 1. 절차공정성의 부분매개모형(좌)과 완전매개모형(우)

구분  d.f. CFI NFI RMSEA ECVI

부분매개모형 43.729 31 .988 .962 .051 .570

완전매개모형 103.258 32 .936 .910 .118 .927

표 3. 절차공정성 매개모형 적합도

추정치 표준오차 95% 신뢰구간 p

전체효과 .872 .089 (.704, 1.045) .002

직접효과 .740 .091 (.553, .913) .002

간접효과 .132 .052 (.046, .256) .002

* 추정치는 비표준화 계수

표 4. 절차공정성 부분매개모형의 효과 검증
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있는 수준이다(배병렬, 2011; 이학식, 임지훈, 

2011). 이상의 분석을 통해 가설 4가 지지되었

다.

표 4는 절차공정성 부분매개모형의 매개효

과가 유의한 수준인지를 확인하기 위해 부트

스트랩 검증을 실시한 결과이다. 간접효과의

신뢰구간이 95% 신뢰수준에서 0을 포함하지

않아 매개효과가 유의한 것으로 나타났다.

그림 2와 표 5는 진정성 리더십이 심리적

계약에 미치는 영향에 있어서 상사신뢰의 매

개효과를 검증한 결과이다. 진정성 리더십과 

상사신뢰 간의 비표준화 회귀계수가 부분매

개모형은 .92(S.E= .075, C.R= 12.213, β=.86, 

p<.001), 완전매개모형은 .92(S.E= .074, C.R= 

12.407, β=.87, p<.001)로 모두 유의하게 나타

났다. 상사신뢰와 심리적 계약간의 비표준화

회귀계수는 부분매개모형이 .73(S.E= .164, 

C.R= 4.468, β=.66, p<.001), 완전매개모형이 

.92(S.E= .085, C.R= 10.905, β=.82, p<.001)로 

역시 모두 유의하게 나타났다. 부분매개모형

에서 진정성 리더십과 심리적 계약간의 비표

준화 회귀계수는 .21(S.E= .167, C.R= 1.251, β

=.18, p=.211)로 유의하지 않게 나타났다. 따

라서 가설 5, 6이 지지되었다.

두 모형이 내포(nested) 관계이므로, 모형적

합도의 비교를 위해 차이에 대한 검증을 실

시하였고 그 결과는 표 5와 같다. 부분매개모

형이 완전매개모형 대비 간명성(Δd.f.=1)을 감

안한 설명량의 증가(=1.380)가 통계적으로

유의한 수준(유의수준 .05에서 3.84 이상)에 미

치지 못해 진정성 리더십이 심리적 계약에 미

치는 영향을 매개하는 상사신뢰의 효과는 완

전매개모형이 더 적합한 것으로 나타났다. 완

전매개모형의 주요 적합도 지수들은 RMSEA가

.08 이하로 수용할 수 있는 수준이고, CFI, NFI

도 .90 이상으로 수용할 수 있는 수준이다. 이

주 1. 경로계수는 표준화 계수

주 2. *** p<.001

그림 2. 상사신뢰의 부분매개모형(좌)과 완전매개모형(우)

구분  d.f. CFI NFI RMSEA ECVI

부분매개모형 60.790 31 .977 .954 .077 .676

완전매개모형 62.170 32 .977 .953 .077 .672

표 5. 상사신뢰 매개모형 적합도
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상의 분석을 통해 가설 7이 지지되었다.

표 6은 상사신뢰 완전매개모형의 매개효과

가 유의한 수준인지를 확인하기 위해 부트스

트랩 검증을 실시한 결과이다. 간접효과의 신

뢰구간이 95% 신뢰수준에서 0을 포함하지 않

아 매개효과가 유의한 것으로 나타났다.

논 의

본 연구의 목적은 상사의 진정성 리더십이

절차공정성, 상사신뢰, 그리고 심리적 계약에 

미치는 영향을 밝히고, 절차공정성과 상사신

뢰의 매개효과를 검증하는 것이었다.

분석 결과 예측 변인인 진정성 리더십이 높

아질수록 절차공정성과 상사신뢰, 그리고 심

리적 계약에 대한 긍정적 지각이 유의하게 증

가했으며, 매개변인인 절차공정성과 상사신뢰

도 심리적 계약에 대한 유의한 정적 영향이

나타났다. 매개분석 결과 진정성 리더십과 심

리적 계약간의 관계에서 절차공정성이 부분매

개효과를 갖는 것으로 나타났고, 상사신뢰는

완전매개효과를 갖는 것으로 나타났다. 본 분

석 결과의 의미는 다음과 같다.

첫째, 진정성 리더십은 구성원의 심리적 계

약 유지에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 상사와 구성원이 양질의 교환관계를 보

일 때 리더와 부하 간의 영향과 통제관계가 

보다 대등하고 균형 잡힌 양상을 나타낸다는

(Schriesheim, Castro, Zhou, & Yammarino, 2001) 

점에서 진정성 리더십의 특성인 개방적이고

투명한 상호작용과 균형적인 정보처리가 리더

와 구성원 간의 양질의 관계 형성을 촉진함으

로써 심리적 계약의 유지에 긍정적인 영향을

미치는 것으로 볼 수 있다. 일반적인 업무 맥

락에서 나타나는 상사와 구성원 간의 위계적

관계 대비 심리적 계약 지각에 있어서의 구성

원은 조직의 의무이행에 대해 주도적이고 독

립적인 판단을 내리는 계약주체로서의 정체성

을 형성한다고 볼 수 있다. 이러한 상황에서

진정성 리더십의 소통과 동등한 관계를 중시

하는 개방적 태도는 구성원의 긍정정서를 강

화함으로써(Caza et al., 2010) 심리적 계약 상

조직의 의무이행에 대한 지각에 정적인 영향

을 미치는(배성현, 정기준, 2006) 것으로 볼 수

있다.

둘째, 진정성 리더십은 구성원의 절차공정

성에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

두 변인간의 관계를 직접적으로 검증한 선행

연구는 없지만 진정성 리더십이 변혁적 리더

십, 상사부하 교환관계와 공유하는 특성을 감

안할 때 변혁적 리더십과 상사부하 교환관계

가 절차공정성에 미치는 영향에 관한 연구들

(Cho & Dansereau, 2010; Pillai, Scandura, & 

Williams, 1999)과 동일 선상의 결과로 볼 수 

있다. 즉, 변혁적 리더십도 진정성 리더십의

추정치 표준오차 95% 신뢰구간 p

전체효과 .852 .086 (.677, 1.021) .003

간접효과 .852 .086 (.677, 1.021) .003

* 추정치는 비표준화 계수

표 6. 상사신뢰 완전매개모형의 효과 검증
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이론적 구성요소인 도덕적 관점, 균형적 정보

처리, 관계적 투명성, 자이인식 등의 특성을

명시적 혹은 암묵적으로 보유하고 있는 점과

(Walumbwa et al., 2008), 진정성 리더십과 상사

부하 교환관계가 상사와 구성원의 균형적 교

환관계를 통한 양질의 상호작용을 공통의 기

반으로 한다는 점이 절차공정성에 대해 공통

적으로 정적인 상관이 나타난 기반으로 볼 수

있다. 한편 절차공정성 지각의 주관적 측면으

로 인해 구성원의 자존감, 긍정성 등이 공정

성 지각에 영향을 미친다는 점과 진정성 리더

십이 자기효능감, 낙관주의, 희망 등과 정적인

상관을 지닌 점도(Caza et al., 2010) 진정성 리

더십이 절차공정성에 정적인 영향을 미친 기

반으로 볼 수 있다.

셋째, 진정성 리더십은 구성원의 상사신뢰

에 정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 

이는 진정성 리더십과 신뢰의 정적인 상관이

보고된 연구(Clapp-Smith et al., 2009; Wong & 

Cummings, 2009)와 일치하는 결과로서, 진정성

리더십이 지니는 윤리적, 균형적, 긍정적 특성

들이 상사신뢰를 유도하는 것으로 볼 수 있다.

넷째, 절차공정성이 진정성 리더십의 심리

적 계약에 대한 영향을 유의하게 부분매개

하는 것으로 나타났다. 심리적 계약은 일종

의 사회적 교환관계로 형평성이 중요하다는

(Turney & Feldman, 2000) 점과 최근 조직행동

연구에서 구성원의 공정성 지각이 구성원의

태도에 미치는 영향에 있어서 리더의 역할이

강조되고 있는 경향(오원경, 김민수, 손건강, 

신경식, 2013)을 지지하는 결과로 볼 수 있다. 

구성원들이 현재의 절차공정성을 근거로 미래

의 절차공정성을 예측한다는(Brockner & Siegel, 

1996) 점과 심리적 계약이 강화됨으로써 고용

인과 구성원 간의 미래의 교환에 있어서의 불

확실성을 낮출 수 있다는(Rousseau, 1995) 점을

고려할 때, 절차공정성의 리더십 매개효과는 

단기적 관점은 물론 장기적 관점에서도 중요

하다고 볼 수 있다. 특히 최근 환경변화의 속

도와 불확실성이 확대됨에 따라 생존과 적응

을 위한 조직변화의 가속화가 구성원들의 심

리적 계약 지각에 위협적인 요인으로 작용하

고 있다는 점에서 절차공정성의 매개효과는

중요한 의미를 지닌다. 즉, 절차공정성 지각은

업무진행 절차상의 단서들을 해석하는 과정을

통해 형성되므로 리더의 의사결정에 따른 최

종적인 결과보다는 결정과정에서의 통제가능

성과 절차를 주요 기반으로 하며(Leventhal, 

1980), 따라서 환경의 불확실성과 조직구조의

역동성이 확대되고 있는 추세에서 리더십에

대한 과정적 판단을 근거로 심리적 계약 지각

에 미치는 영향이 확대될 것으로 예상된다. 

조직변화의 가속화로 인해 심리적 계약의 안

정성이 저하되고, 필요 업무역량의 변화에 따

라 구성원들의 조직 내 존재가치 변화에 대한

우려가 확산되고 있는 가운데, 특히 장기적, 

관계적 측면의 심리적 계약은 특정 시점 혹은

단기적인 관점에서 준수여부를 파악하기 힘들

다. 따라서 리더십이 표출되는 절차와 과정에

대한 해석을 통해 형성되는 절차공정성 지각

이 심리적 계약의 준수 여부를 사전에 가늠할

수 있는 중요한 단서가 될 수 있다는 점에서

현재의 환경변화는 절차공정성의 매개효과를

더욱 중요하게 부각시킬 것으로 예상된다.

다섯째, 상사신뢰가 진정성 리더십의 심리

적 계약에 대한 효과를 유의하게 완전매개 하

는 것으로 나타났다. 신뢰가 조직의 주요 성

과변인, 구성원의 수행과 태도 등에 대한 진

정성 리더십의 영향을 매개한다는(Clapp-Smith 

et al., 2009; Wong & Cummings, 2009) 점과, 신
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뢰가 심리적 계약의 형성과 유지를 위한 기반

이라는 점을(Rousseau, 1995) 지지하는 결과로

볼 수 있다. 또한 리더에 대한 신뢰가 리더의

리더십과 행동, 실행 등이 구성원의 태도 및

의도, 행동과 수행 등에 미치는 영향을 매개

한다는 관점(Dirks & Ferrin, 2002)을 지지하는

결과로 볼 수 있다. 한편, 리더의 참여적 의사

결정은 리더가 구성원에게 관심을 갖고 존중

한다는 의미를 전달함으로써 구성원의 리더에

대한 지각형성에 영향을 미칠 수 있다(Dirks & 

Ferrin, 2002). 따라서 진정성 리더십의 개방적

의사소통과 부정적 피드백도 기꺼이 수용하는

자세는 종업원 관여와 수평적 조직구조가 확

산되고 있는 상황 하에서 구성원의 리더에 대

한 신뢰형성에 긍정적인 영향을 미침으로써

상사신뢰의 심리적 계약에 대한 매개효과를

촉진할 수 있을 것으로 예상된다.

한편, 절차공정성은 부분매개가 나타나고

상사신뢰는 완전매개가 나타난 가운데 두 모

형의 매개경로 상의 회귀계수를 살펴보면 상

사신뢰의 매개효과가 더 크게 나타났다. 이러

한 차이가 통계적으로도 유의한 것인지를 살

펴보기 위해 절차공정성과 상사신뢰를 동시에

투입한 매개모형을 대상으로 두 매개효과 간

의 등가성 검증(배병렬, 2011)을 시행한 결과

상사신뢰의 매개효과와 절차공정성의 매개효

과 간에는 유의한 차이가 있는(z=15.47) 것으

로 나타났다.1) 이러한 결과를 통해 진정성 리

1) 검토된 모형에서 두 매개변인의 간접효과는 모
두 유의했으며, 완전매개모형이 더 적합한 것으

로 나타났다. 따라서 두 매개효과 간의 등가성 

검증은 완전매개모형을 기준으로 시행되었다. 

참고로 본 모형의 주요 적합도(RMSEA=.073, 

NFI=.932, CFI=.967)는 수용 가능 수준이나 개념

들의 수가 다른 비내포모형 간의 간명도 비교
지수(배병렬, 2011)인 AIC가 172. 83으로 나타나, 

더십이 심리적 계약에 영향을 미치는 관계에

있어서 효과적인 리더십의 핵심 요인(Conger & 

Kanungo, 1998)이자 심리적 계약 유지의 선행

요인으로서 상사신뢰의 매개효과가 상대적으

로 더 중요하게 부각된 것으로 볼 수 있다. 

심리적 계약은 명시화되지 않은 조직의 책무

에 대한 구성원의 주관적인 기대와 믿음을 근

간으로 한다는 점에서 근본적인 취약성을 지

니는데, 신뢰문제 역시 피 신뢰자의 의도와

능력에 대한 불확실성을 기반으로 한 신뢰자

의 취약성으로부터 비롯된다는(Heimer, 2001) 

점에서 두 변인의 근간이 밀접하게 관련되어

있음을 추정할 수 있다. 진정성 리더십의 특

성도 상사신뢰의 강한 매개효과와 관련된 것

으로 추정된다. 즉, 진정성 리더십이 지니는

균형적, 수평적 특성을 기반으로 한 개방적

의사소통을 통해 구성원들은 리더의 의도와

행동을 보다 명확하게 인지하고 예측함으로써

리더에 대한 믿음과 긍정적 기대가 강화될 수

있다. 진정성 리더십의 핵심 특성인 진실된

모습이 강한 상사신뢰를 형성하는 요인(George 

et al., 2007)이라는 점과, 진정성 리더십이 심

리적 계약에 미치는 영향에 있어서 상사신뢰

의 완전매개 효과가 나타난 결과를 통해 최근

환경 변화로 인해 취약해지고 있는 심리적 계

약의 유지를 위해 필요한 리더의 진정성과 상

사신뢰의 중요성이 부각된 결과로 평가된다.

이러한 분석 결과에 의거한 본 연구의 주요

시사점은 다음과 같다.

먼저 최근의 환경 변화 추세에 효과적으로 

대응하기 위한 진정성 리더십의 중요성이 부

각되었다. 환경변화의 속도와 가변성의 증가

채택된 두 연구모형(절차공정성 부분매개모형

91.73, 상사신뢰 완전매개모형 108.17) 대비 간명
도가 크게 떨어지는 것으로 나타났다.
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는 조직을 이끄는 리더와 구성원 모두에게 매

우 도전적인 상황으로 인식되고 있다. 리더들

은 장기적 성과창출이 불투명한 상황에서 단

기적으로 인정받기에 용이한 유형의 성과에

집착하는 경향이 나타나고 있다. 이러한 경향

은 구성원과의 관계에 있어서 부정적인 영향

을 미칠 수 있다. 즉, 구성원에 대한 장기적, 

개발적, 상호적 관점보다는 단기 성과와 직결

되는 거래적 관점에 집중함으로써 구성원들의

내재적 동기와 자아 추구를 위한 여건을 약화

시키고(George et al., 2007), 결국 조직의 중장

기적 성장을 위한 잠재력을 취약하게 만들 수

있다. 한편 구성원의 입장에서 조직구조의 잦

은 변화는 조직 내 존재가치에 대한 불안감을

유발할 수 있고, 변화에 대한 반복적, 장기적

인 적응 과정상에서 조직에 대한 부정적 인식

이 형성될 수 있다. 이러한 상황들은 구성원

의 조직 몰입을 저해하고 리더와 구성원 간의

상호 신뢰를 감소시킴으로써 심리적 계약의

유지에 위협적인 요인으로 작용할 수 있다

(Luthans et al., 2007). 즉, 조직이 장기적 관점

에 기반한 성과추구와 구성원 개발을 소홀히

할 경우 관계적, 장기적 측면의 심리적 계약

준수에 대한 불신을 유발함으로써 구성원들의

내재적 동기와 자아 추구 의지가 약화된 자리

에 탐욕적 사익 추구, 태업, 횡령 등의 부정적

행위가 자리잡을 수 있다. 이러한 상황은 진

정성 리더십의 중요성을 부각시키고 있다. 즉, 

진정성을 보유한 리더는 구성원과의 원활한

의사소통을 기반으로 한 높은 수준의 관계를

형성함으로써 구성원의 자존감과 자기효능감

향상을 통한 강한 몰입과 노력을 유도할 수

있다. 또한 부정적인 의견도 기꺼이 수용하는

균형적 정보처리와 개방적인 상호작용을 통해

신뢰를 구축함으로써 잦은 조직변화에 따른

불안감과 부정적 인식을 사전에 파악하여 대

응할 수 있다. 한편, 리더들의 단기 성과에 대

한 집착이 비윤리적인 의사결정과 행동을 유

발하기 쉬운 환경에서 업무효율화를 위해 도

입된 이메일, 업무용 메신저, 모바일 메신저

등이 리더십을 감시, 평가, 공유하는 수단으로

활용되면서 리더의 비윤리적 발언, 태도, 행동

등이 구성원 간에 신속히 공유됨으로써 상사

신뢰의 급격한 저하를 유발할 수 있다. 상사

신뢰가 리더십을 매개하여 구성원들의 태도, 

행동, 수행 전반에 미치는 영향력(Dirks & 

Ferrin, 2002)을 감안할 때 리더의 윤리성은 상

사신뢰를 매개한 심리적 계약의 유지에 중요

한 역할을 한다고 볼 수 있다. 진정성 리더십

은 내면화된 도덕적 관점에 근거한 분별력

(Gardner, Avolio, Luthans, et al., 2005)을 통해

개인의 이익을 초월하여 공동목표를 지향한

의사결정을 추진함으로써 구성원의 리더에 대

한 신뢰와 공정성에 대한 인식을 제고시킬 수

있다. 이처럼 진정성 리더십이 최근의 환경

변화가 구성원의 심리적 계약 지각에 미칠 수

있는 부정적 영향을 극복하고 심리적 계약을

유지 및 강화할 수 있는 다양한 특성을 보유

하고 있다는 점에서 금번 연구는 향후 리더십

연구의 방향성 제고는 물론 실무 영역에서 환

경변화에 대응한 리더십 육성방향 수립에 대

해 시사하는 바가 있다고 할 수 있다.

두 번째는 심리적 계약의 유지 및 선행요인

관점 접근의 의미를 들 수 있다. 기존의 전형

적인 심리적 계약 연구들은 심리적 계약의 위

반에 초점을 맞추어 진행되었다. 또한 선행요

인보다는 위반에 따른 영향과 결과에 초점을

맞춘 연구가 주류를 이루어왔다. 국내의 경우

도 심리적 계약에 영향을 미치는 선행요인에

대한 연구가 매우 미흡한 가운데 배성현과 정
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기준(2006)이 금융기관 구성원을 대상으로 심

리적 계약위반의 결과변수와 함께 선행변수

를 연구했다. 위반에 따른 결과에 초점을 맞

춘 이러한 연구경향은 조직연구의 전통적인

접근방식인 결핍보완 관점(deficit-correcting 

perspective)(Caza & Caza, 2008) 접근에서 비롯된

측면이 있다고 볼 수 있다. 즉, 전통적인 조직

연구는 강점 발굴 및 강화보다는 문제점의 파

악과 약점의 보완에 초점을 맞추어 왔다. 최

근 활발한 연구가 이루어지고 있는 강점 기반

긍정조직연구의 기저에는 긍정과 부정을 보다

균형있게 고려하는 것이 필요하다는 인식의

확산이 자리잡고 있다. 즉, 기존에 약점, 문제

점, 결핍 등 주로 부정적인 요인들에 집중하

여 연구되었던 조직 관련 연구들에 대비하여

상대적으로 연구에서 소외되어 왔던 긍정적

요인들에 대한 연구를 강조함으로써 보다 균

형적인 시야를 확보하자는 것이다. 진정성 리

더십 이론 형성의 기반 가운데 하나가 긍정심

리학(Seligman, 1999; Seligman & Csikzentmihalyi, 

2000)이라는 점에서 본 연구가 심리적 계약에

대한 연구에 대한 균형적 접근과 관점의 확대

를 위한 계기가 될 수 있을 것이다. 리더의

긍정성이 정서전이(Hatfield, Cacioppo & Rapson, 

1993)를 통해 구성원들의 정서에 정적인 영향

을 미침으로써 리더십을 더 효과적으로 평가

하도록(Bono & Ilies, 2006) 이끈다는 점에서 심

리적 계약의 위반 지각으로 인한 부정적 영향

을 사전에 차단하고 안정적으로 유지하기 위

한 관점에서 긍정 기반의 진정성 리더십에 대

한 조명이 필요하다. 한편, 매개변수로 고려된

상사신뢰(Clapp-Smith et al., 2009)와 절차공정성

(Barsky & Kaplan, 2007) 역시 긍정 심리와 유

의한 상관이 있음을 감안할 때 본 연구의 모

형은 전체적으로 긍정성을 기반으로 심리적

계약의 유지에 기여할 수 있는 선행요인 검증

의 일환이라는 측면의 의의를 지닌다.

세 번째는 심리적 계약 상 고용주의 대리인

으로서 리더(팀장, 상사)를 대상으로 하였다는

점이다. 팀제가 운영되는 조직에서 팀장은 흔

히 조직을 대변하여 구성원들과 상호작용한다. 

따라서 명시적인 고용주와의 상호작용 기회가

제한적인 대부분의 구성원들에게 팀장은 심리

적 계약의 지각에 핵심적인 영향을 준다고 볼

수 있다. 즉, 조직과 구성원들을 연결하는 공

식적 역할(Strutton, Toma, & Pelton, 1993)을 수

행함으로써 심리적 계약 상 실질적으로 조직

을 대변하는 중요한 역할을 한다고 볼 수 있

다. 리더와 구성원 간의 상호작용에 초점을 

맞춘 연구(김명언, 민혜경, 1999; Dabos & 

Rousseau, 2004)는 기존에도 있었으나, 많은 연

구들이(유민봉, 심형인, 2012; Raja, Johns, & 

Ntalianis, 2004; Robinson & Morrison, 2000; 

Suazo, 2009) 주로 조직 차원에서의 심리적 계

약 위반에 대한 구성원의 인지와 정서를 측정

함에 따라 실제적으로 리더와 구성원 간의 상

호관계에 있어서 반영할 수 있는 구체적인 함

의를 도출하거나 리더십을 보완할 수 있는 지

침으로서의 역할을 하기에는 한계가 있었다. 

본 연구에서 사용된 척도는 조직의 대리인으

로서 팀 리더가 구성원과 상호작용을 하는 가

운데 표출되는 태도와 역할에 초점을 맞춤으

로써 이러한 점을 보완하였다. 이러한 척도의

특성은 심리적 계약의 선행변인으로 고려된

진정성 리더십, 절차공정성, 그리고 상사신뢰

가 상사와 구성원 간의 상호작용을 주요 근간

으로 하고 있다는 점에서 연구 변인들의 특성

에도 적절히 부합되는 것으로 볼 수 있다.

본 연구의 주요 제한점 및 향후 연구를 위

한 제안은 다음과 같다.
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주요 제한점으로는 먼저 본 연구가 횡단적

으로 설계되어 모든 변수가 동일 시점에 측정

되었다는 점에서 분석결과에 대한 인과적 해

석에는 한계가 있다. 변인 간의 관계에 대한

이론적 근거와 리더십을 출발점으로 하는 조

직의 실제적 업무흐름을 고려한 모형 설정에

도 불구하고, 횡단적 자료를 근거로 한 한계

는 상존한다. 특히 전형적인 심리적 계약 연

구들이 심리적 계약을 독립변인으로 설정하여

구성원에게 미치는 영향을 규명하고자 했던

경향을 고려할 때 향후 보다 포괄적인 관점의

종단연구가 검토되어야 하겠다.

또 다른 제한점은 동일방법편의에 따른

한계이다. 모든 변수들이 설문지를 통해 구

성원들의 자기보고식으로 측정됐는데, 향후

에는 리더십에 대한 평가는 리더로부터 별도

로 입수하는 방법이 검토될 수 있을 것이다. 

한편, 주요 변인들 간에 높은 상관관계가 나

타났는데, 모든 변수들이 동일한 방식에 의해

측정됨으로써 상관관계가 실제의 상관보다 더

크게 나타났을 가능성(박원우, 김미숙, 정상명, 

허규만, 2007) 역시 방법론 상의 제한점으로

볼 수 있다.

향후 연구를 위한 제안으로는 먼저 후속 연

구를 통해 진정성 리더십과 유사한 이론적 특

성을 기반으로 하는 변혁적 리더십, 윤리적

리더십 등의 효과를 통제하고도 진정성 리더

십이 본 연구모형에서 고려된 변인들에 대한

유의한 영향이 나타나는지를 살펴봐야 하겠다. 

절차공정성과 상사신뢰가 진정성 리더십의 심

리적 계약에 대한 영향을 매개하는데 있어서

진정성 리더십이 지니는 윤리성, 투명성, 개방

성, 상호성, 긍정성 등의 특성이 신뢰와 공정

성의 형성에 기여한 것으로 추정할 수 있다. 

따라서 유사한 특성들을 지닌 타 리더십들의

효과를 통제하고도 유의한 수준의 영향력이

검증된다면 진정성 리더십이 기존 리더십 이

론들의 설명력을 넘어서는 차별적인 효과를

지니고 있음을 검증할 수 있을 것이다.

두 번째는 본 연구의 독립변인인 진정성 리

더십이 긍정심리를 근간으로 하고 있지만, 리

더 및 구성원의 긍정성을 측정하는 변인이 모

형에 포함되지 않아 본 연구에서 나타난 효과

에 긍정성이 미치는 영향을 검증할 수 없었다. 

최근 진정성 리더십과 밀접한 관계를 지닌 것

으로 알려진 긍정심리자본(psychological capital: 

PsyCap)(Luthans et al., 2007)을 리더십과 연계

한 연구들이 점차 증가하고 있는 바(이동섭, 

최용득, 2010; 이철희, 신강현, 허창구 2012; 

Clapp-Smith et al., 2009), 긍정심리자본을 포함

한 긍정성 변인들의 추가를 고려함으로써 진

정성 리더십의 긍정성 기반 영향력을 탐색하

는 후속 연구가 검토되어야 하겠다. 리더의

긍정적 정서가 구성원의 긍정적 정서 유발을

통해 리더십 효과성에 영향을 미칠 수 있다는

(Bono & Ilies, 2006) 점에서 이러한 후속연구는

의미가 있다고 하겠다.

마지막으로 향후 절차공정성과 상사신뢰 간

의 순차적 매개관계에 대한 검증이 필요하다. 

Dirks와 Ferrin(2002)은 상사신뢰에 대한 메타연

구에서 절차공정성을 상사신뢰의 선행변인들

가운데 하나임을 실증적으로 제시했고, 구자

숙(2005)은 리더가 공정한 의사결정을 일관되

게 실행함으로써 구성원의 신뢰를 증진시킬 

수 있음을 제안함으로써 신뢰의 선행요인으로

서 공정성을 제시했다. 반면, 신뢰를 공정성

지각의 기반으로 보는 제안도(Brockner, Tyler, 

& Cooper-Schneider, 1992) 있으며, 신뢰와 공정

성의 밀접한 관계에 주목하여 이들 변인에 공

통으로 영향을 미치는 선행변인에 대한 광범
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위한 탐색이 이루어지기도 했다(Brockner & 

Siegel, 1996). 따라서 이론적 타당성에 근거한

이들 간의 순차적 매개관계 분석을 통해 진정

성 리더십이 심리적 계약에 영향을 미치는 기

제에 대한 보다 깊이 있는 분석이 이루어져야

하겠다.
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A Study on the Influence of Authentic Leadership on

Psychological Contract:

Mediating Roles of Procedural Justice and Leader Trust

Joonwon Choi                    Byungjoo Lee

Seoul National University

This study investigated the influence of authentic leadership on psychological contract. In addition, 

through mediation analysis, mediating roles of procedural justice and leader trust were examined. The 

data was collected from 180 employees working with several companies based in Korea. Furthermore, 162 

responses were put into analysis after filtering out inappropriate responses. The results showed that 

authentic leadership has positive relationship with psychological contract, procedural justice, and leader 

trust. Additionally, both procedural justice and leader trust have positive relationship with psychological 

contract. Mediation analysis suggested significant mediating effects for both procedural justice and leader 

trust. Finally, based on the result of the analysis, implications, limitations and suggestions for future 

research were discussed.

Key words : authentic leadership, psychological contract, procedural justice, leader trust
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 1. 그 상사의 말과 행동에 있어서 정직함이 느껴진다.

 2. 그 상사는 전문적인 능력을 지니고 있다.

 3. 그 상사는 직장경력에 비해서 업무처리 능력은 높지 않은 편이다(역문항).

 4. 그 상사는 업무를 처리하는데 있어서 원칙을 준수하려고 노력한다.

 5. 그 상사는 부서원들을 개인적인 호, 불호에 따라 차별적으로 대하지 않는다.

 6. 그 상사는 업무상의 의견 교환에 있어서 부서원들의 의견을 존중하고 믿어준다.

 7. 그 상사는 부서원들이 경력을 성공적으로 쌓아갈 것으로 진심으로 바란다.

 8. 그 상사는 부서원들에게 친근하게 다가가고 격려하는 언행을 보인다.

 9. 그 상사는 부서원들의 고충을 이해하고 배려하는 모습을 보인다.

10. 그 상사는 긴급한 업무 발생 시에 당황해서 업무 대응능력이 의심된다(역문항).

11. 그 상사는 풍부한 경험을 보유하고 있어 업무의 파악과 대응이 능숙하다.

12. 그 상사는 진실되게 이야기하고 본인이 한 약속은 지키려고 노력한다.

부록 1. 상사신뢰 측정항목


