
Authentic leadership and job burnout

 

Authentic leadership and job burnout:

Mediating effects of positive psychological capitals*

Kim, Sunggeun**⋅Kim, Jungsik***

ABSTRACT 

This study explored methods for reducing job burnout among organizational members working in highly 

stressful job environments from the perspective of positive organizational scholarship. In particular, we 

focused on the role of authentic leadership, an alternative leadership concept that has recently received 

much attention in the leadership literature. To explain the mechanism underlying the effects of authentic 

leadership on job burnout, the mediating effect of positive psychological capitals (PsyCap), a critical 

variable of positive psychology, was analyzed. To examine the proposed hypotheses, data were collected 

through a survey of employees of the Defense Acquisition Program Administration and analyzed. The 

results of the analyses demonstrate that authentic leadership has positive effects on team members' 

positive PsyCap, which in turn reduces their job burnout. In particular, in the relationship between 

authentic leadership and job burnout, all sub-factors of team members’ positive psychological capital 

revealed partial mediating effects, with the most significant mediating effect being optimism. Based on 

the results, we propose several suggestions to strengthen both authentic leadership and positive PsyCap 

within military organizations.
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Ⅰ. 서론

방위사업청은 투명하고 공정한 국방획득업무를 추진하기 위해 구성원에게 법과 규정 등의 관련 

제도에 따라 사업관리 절차를 준수하고 예산 집행을 담당하도록 책임과 사명감을 강조하고 있다. 

특히, 해당 조직의 재직자는 무기체계 획득과정에서 막대한 예산집행을 규정상 정해진 절차에 따라 

관리하면서 다양한 외부 현안(상황별 후속조치, 사후 감사원 감사 대비 등)에 신속 대응해야 하는 

직무요구로 인해 심리적 스트레스 수준이 높을 수 있다. 게다가, 외부적으로 방위사업 관련 부정적 

사건이 발생했을 때 사업진행 과정의 시행오차나 일부 결함 발생에도 불구하고 명확한 문제발생 

원인 규명보다 방산 비리로 단정하는 언론보도(Joo & Kim, 2021)로 사업 담당자는 국민적 불신을 

겪거나 민형사상의 법적처벌까지 받을 수 있다. 이런 이유로 방위사업청 근무자는 오랜 기간 지속

적이고 반복적인 업무 압박에 따른 몹시 지친 상태인 소진(Lee & Kim, 2019)을 겪게 된다. 이런 

직무소진은 심리적, 신체적, 행동적 측면에서 다양한 부정적 영향을 가져와 다시 임무수행에 지장

을 주는 악순환이 반복될 수 있다(Jung, Oh, & Kim, 2020), 특히 자존감 저하, 고갈된 느낌 등으로 

양질의 업무성과를 저해하는 추가적인 심리적 영향을 가져오게 된다. 결국, 직무소진의 부정적 영

향을 감소할 방안을 마련하는 것은 조직구성원 개인뿐만 아니라 방위사업청 조직 전체에 긍정적으

로 영향을 줄 수 있어서 직무소진의 원인, 예방 및 치료 방법에 관한 연구는 실무적 필요성이 매우 

높다. 기존 연구는 직무소진의 부적인 효과를 완화하는 요인으로 사회적 지원(Brotheridge & 

Grandey, 2002; Lee & Lee, 2019; Son, 2018), 금전적 보상(Unterbrink et al., 2007; VanYperen, 

1998) 등을 제안하였다. 본 연구는 조직구성원이 느끼는 직무소진을 완화하는 핵심적인 요인으로써 

리더십, 특히 리더십의 유형 중 최근 관심이 고조되고 있는 진성 리더십에 초점을 두었다. 

방위사업청에서 수행하는 국방획득은 연간 약 16조원 이상이 소요되고, 적기에 획득 및 전력화

시켜야 하는 국가 안보를 좌우하는 중요한 분야로 조직원의 사명감과 책임감이 어떤 기관보다 더 

많이 요구된다. 게다가 과거 군수품 획득과정에서 비리 및 불합리성을 타파하기 위해 개청된 방위

사업청은 투명성, 유연성, 전문성, 효율성을 핵심가치로 삼고 군 소요전력을 최적의 조건으로 획득, 

적기에 공급한다는 미션을 가지고 있다. 이를 위해서 조직원 스스로의 청렴한 사고와 실천이 매우 

중요하며 이를 효과적으로 유도할 수 있는 리더십이 요구된다. 따라서 기존 리더십 연구에서 강조

하는 강한 카리스마, 화려한 언변, 제스쳐, 스킬 등 리더의 우수한 개인자질이나 조직중심의 하향식 

리더십이 아닌 국민의 눈높이에 부응하는 수준으로 방위사업청의 임무를 수행하기 위해서 새로운 

리더십 접근이 필요하다. 진성 리더십은 부하의 관점에서 리더십을 발휘하는 새로운 리더십이다. 

철저한 자아인식(self-awareness)을 기반으로 확고한 자신만의 가치 및 원칙을 세우고, 본인의 강

점과 약점까지 구성원들과 공유함으로써 투명한 관계를 형성하여 구성원의 긍정적인 심리를 고취

시켜 원하는 목적을 성취하도록 유도하므로 조직이나 성과보다 부하 중심의 인본주의적 리더십이

다(Avolio & Gardner, 2005; Gardner, Fischer, & Hunt, 2009).
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한편, 개인의 부정적인 심리상태인 직무소진 완화 변수에 관한 선행연구를 살펴보면, 긍정심리자

본(positive psychological capital) 및 하위 구성요인이 조직구성원의 역량향상에도 도움이 되지만 

조직목표 달성을 위한 업무를 하는 데 당면하는 각종 난관에 대처하는 데 효과적이라고 알려져 있

다. 긍정심리자본은 성취와 성공을 위해 개인이 추구하는 개인의 긍정적 심리상태를 의미하는 것으

로 자기효능감, 희망, 복원력, 낙관성으로 구성되며, 긍정심리자본이 높으면 조직에서 업무에 대한 

부정적 감정이 감소하여 직무소진을 덜 경험하는 것으로 나타났다(Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 

2014; Luthans et al., 2007). Kwon(2016)의 연구에서도 긍정심리자본이 직무소진의 하위요인인 직

무탈진과 직무이탈에 모두 부적 영향을 미치는 것으로 나타났으며 조직구성원들이 겪고 있는 불확

실한 환경과 직무 과부하에 따른 정서적 불안감을 개인이 능동적으로 극복하는 데 도움을 줄 수 

있다(Hong, 2006). 

이런 의미에서 본 연구는 본 연구는 이런 긍정심리자본의 효과를 검증하기 위해 막대한 예산집

행과 연구개발을 통해 방위력개선사업 및 군수품의 획득업무를 수행하면서 매년 업무성과 목표 달

성이 요구되는 업무환경 때문에 높은 수준의 스트레스를 받는 방위사업청의 구성원을 연구대상으

로 선정하였다. 그리고 지금까지 선행연구는 긍정심리자본을 중요한 개인 자원으로 리더십을 사회

적 자원의 대표적인 요인으로 인식하면서 직무소진의 주요 관련 변수인 진성 리더십과 긍정심리자

본의 관계를 검증하였다. 그러나 현재까지 진성 리더십과 직무소진의 관계에서 긍정심리자본의 매

개효과를 검증한 국내연구는 극히 드물다. 따라서 본 연구는 긍정심리자본을 팀장의 진성 리더십이 

직무소진에 미치는 영향에 있어서 중요한 매개변수로 설정하였다. 요약하면, 본 연구는 구성원의 

직무소진에 영향을 미칠 수 있는 진성 리더십의 영향, 직무소진과의 관계에 있어서 긍정심리자본의 

매개효과를 파악함으로써 팀장의 진성 리더십을 증대시키고, 직무소진을 감소시키는 요인을 파악

함과 긍정심리자본의 영향을 확인할 것이다. 본 연구의 결과는 획득업무를 수행하는 구성원의 직무

소진을 완화하는 데 적용함으로써 중요 정부기관 중 하나인 방위사업청의 조직 내 인적자원관리 

측면에서 활용가능한 기초 연구로 실무적 의의가 있다고 볼 수 있다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 도출

2.1 진성 리더십

진성 리더십은 조직적 맥락에서 긍정적 자기개발을 기반으로 긍정적 윤리적 풍토와 심리능력을 

강화하는 리더십(Gardner et al., 2005; Luthans & Avolio, 2003)으로 핵심개념은 ‘진정성(authenticity, 

眞性)’이다. 진정성은 고대 그리스 철학의 ‘네 자신을 알라’로부터 유래되는 개념(Yoon, 2012; 

Luthans & Avolio, 2003)으로 자신을 실제보다 과다하게 표현하거나 사실과 다르게 위선적으로 표
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현하지 않고 항상 진실한 자아(self)를 발견하고 이를 발현하기 위해 노력하는 것을 의미한다

(Harter, 2002; Kernis, 2003). 즉, 진성 리더십은 리더 스스로 진정성을 가지고자 노력하고, 자신의 

가치와 인식이 행동과 다르지 않은 일관적인 언행일치(walk the talk) 및 솔선수범(walk the walk)

의 모습을 통해 부하의 신뢰를 획득함으로써 부하들이 자발적으로 업무에 몰입하고 기여하도록 유

도할 수 있다(Choi & Cho, 2013; Walumbwa et al., 2008). 특히, 해당 리더십은 자아인식

(self-awareness), 내재화된 도덕적 관점(internalized moral perspective), 균형 잡힌 정보처리

(balanced processing of information), 관계적 투명성(relational transparency)의 하위요인으로 구

성된 복합적 개념이다(Walumbwa et al., 2008). 

진성 리더십은 조직에 미치는 긍정적 영향을 미치며, 특히 구성원의 관점에서 자기효능감, 낙관

성, 희망, 회복력과 같은 긍정적인 심리상태를 끌어낼 수 있다(Gardner et al., 2005). 그 결과 진성

리더는 구성원에게 경쟁력 우위와 성과를 향상시킬 수 있는 긍정심리자본을 구축할 기회를 제공할 

수 있다(Avolio et al., 2004). 요약하면, 진성 리더십은 구성원과 관계에서 정보를 투명하게 공유하

고 리더의 진실된 생각과 감정을 사실대로 표현하는 관계적 투명성을 통해 구성원과의 신뢰가 형

성될 수 있다. 그 결과 부하들은 조직의 목표달성에 필요한 본인의 능력을 믿는 자기효능감이 높아

지므로 매사 업무에 자신감이 생겨 임무를 성공적으로 완수할 수 있다는 신념을 가질 수 있게 된

다. 최근 군 리더십의 국내 연구경향 고찰에 따르면(Oh & Park(2023), 2012∼2021년간 변혁적 리

더십이 16편(24.2%)으로 가장 많이 연구되었으며, 진성 리더십 10편(15.2%), 서번트 리더십 8편

(12.1%), 윤리적 리더십 6편(9.1%)으로 전체 60.6%가 4종의 리더십 유형에 집중되어 있다. 이 중에

서 최근 진성 리더십이 특히 중요하게 대두되고 있다. 국내 사례를 보면, 군조직 대상으로 

Yang(2015)과 Yang, Kim, & Kim(2017) 연구는 차상위 리더인 대대장의 진성 리더십에 대한 지각, 

리더와의 신뢰관계 및 조직몰입 관계를 연구하였다. 분석 결과, 대대장의 진성 리더십은 소대장의 

조직몰입에 직접적인 영향을 보였으며, 리더신뢰의 매개요인에 의해 조직몰입에 미치는 긍정적 영

향관계를 밝혔다. 요약하면, 진성 리더십이 일반적으로 알려진 것과 달리 단지 부드럽고 유순한 리

더십이 아니라, 강한 고신뢰조직인 군조직에서도 리더십 효과를 높일 수 있다는 것을 의미한다.

2.2 긍정심리자본 

최근 경영학 분야는 재화를 중심으로 정의하던 전통적인 자본의 개념이 인적자본과 사회적 자본 

중심에서 인간의 심리적인 성향을 자본으로 인식하는 긍정심리자본으로 초점이 이동하고 있다

(Luthans & Youssef, 2004; Seligman, 2002). 이런 긍정심리자본(Positive psychological capital)은 

부정적인 것을 개선하는 것보다 긍정적인 장점을 부각시키고 개발하는 것이 직원의 잠재력을 극대

화하고 조직성과를 높일 수 있다는 점을 강조하고 있다. 긍정심리자본은 개인의 심리적 성향 중에

서 긍정적인 특성(자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력)을 결합하여 자본의 개념으로 표현한 것이다
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(Youssef & Luthans, 2007). 이런 긍정심리자본은 개인이 가진 긍정적 심리상태인 자기효능감, 희

망, 낙관성, 회복력을 통해 과업이나 업무에 대한 성공적 성취 또는 개인의 동기부여 성향으로 발전

하거나 자신에게 주어진 목표를 잘 해낼 수 있다는 믿음으로 나타난다(Kim, S. H., 2018; Stajkovic, 

2006). 최근에는 고난이나 역경, 시련, 실패에서도 좌절하지 않고 성공과 성취를 추구하는 개인의 

회복탄력성을 포함하고 있다(Luthans et al., 2007). 요약하면, 긍정심리자본의 하위요인인 자기효능

감, 희망, 복원력, 낙관성은 과거에는 개별적인 변수로서 취급하였으나 서로 개념적⋅실증적 공통 

영역이 존재한다는 점이 밝혀져(Luthans et al., 2007) 각 변수를 포괄적으로 결합하여 긍정심리자

원으로 간주한다.

긍정심리자본은 개인의 심리적 기능(function)이나 조직의 성과와 관련하여 다양한 긍정적 결과

를 가져온다. 자기효능감이 높은 사람은 역경이나 좌절을 떨쳐내고 원래나 그 이상의 상태로 복원

할 수 있으며(Bandura, 1977), 희망(hope)의 수준이 높으면 구체적인 업무에 있어 더 높은 자신감을 

가지며 빠르게 일시적인 무기력으로부터 활력을 되찾을 수 있다(Snyder, 2000). 그래서 희망은 직

무만족과 조직몰입의 향상과 직무 스트레스 감소의 긍정적인 역할을 한다(Law & Guo, 2015; 

Kang & Kim, 2019). 특히 최근에 주목받는 복원력(resilience)은 부정적 상황에서 원래의 상태로 

돌아올 수 있는 유연한 대처 능력(Masten, 2001; Masten & Reed, 2002)으로 다양한 직무 관련 스

트레스(Coutu, 2002)를 낮추어 역경, 갈등, 실패 등을 극복하는데 기여할 수 있으며, 이에 대한 부담

감으로부터 원래 상태로 되돌아오거나 그것을 뛰어넘게 한다(Luthans, 2002). 마지막으로 낙관성

(optimism)은 발생한 사건에 대한 원인을 어떻게 수용하는가에 대한 개인차(individual difference)

로서 긍정적인 사건이 발생한 경우 그 원인을 내재적, 영구적, 지배적으로 인식하는 반면, 부정적인 

사건에 대해서는 원인을 외부적, 일시적 혹은 상황적 요인에 의해 발생한 것으로 태도를 의미한다. 

낙관성 역시 다양한 개인 및 조직성과에 대하여 긍정적 결과를 가져올 수 있다(Luthans, 2002).

2.3 직무소진

본 연구는 진성 리더십의 조직효과성 및 긍정심리자원의 매개효과를 검증하기 위하여 종속변수

로서 직무소진에 초점을 둔다. 직무소진(job burnout)은 스트레스의 특수한 유형으로 지속될 때 개

인에 내재된 정신적, 신체적, 인지적 에너지 자원이 점진적으로 고갈되는 상태를 의미한다(Shirom, 

1989). Freudenberger(1974)의 연구를 통해 처음 밝혀진 정서적, 신체적인 고갈로 대인관계가 많은 

직무군(교사, 간호사, 사회복지사, 경찰 등)에서 이유 없이 의욕감소, 피곤, 탈진 증세가 나타나는 

상태이다. 이후 1980년대 직무소진을 정서적 소진, 비인격화, 개인적 성취 감소의 세 가지 차원의 

상태로 범주화되었으며, ‘사람들을 상대하는 일을 하는 개인들 사이에서 발생할 수 있는 감정 고갈, 

자아감 상실 및 성취감 저하의 증후군’으로 다시 정의되었다. 이런 현상은 대인접촉 직무에서뿐만 

아니라 사물과 정보를 취급하는 대부분 직종과 조직구성원에게서 나타나고 있다(Demerouti, Bakker, 
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Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Leiter & Schaufeli, 1996; Sand & Miyazaki, 2000). 국내 연구의 경

우도 직무소진 현상을 감정노동을 수반하는 서비스업 종사자뿐만 아니라 여타의 업종에서도 연구

하고 있다(Kim, Chi, & Lee, 2017; Lee & Kim, 2019).

Maslach and Jackson(1981)은 직무소진을 구성하는 하위요인을 감정고갈, 비인격화, 성취감 저

하로 범주화하였으며 이에 대한 측정 방법으로 MBI(Maslach Burnout Inventory) 척도를 개발하였

다. MBI는 직무소진에 대한 후발 연구자들이 가장 많이 사용하는 척도로(Taris, 2006), 본 연구는 

MBI 척도를 바탕으로 직무소진의 요인으로 감정고갈, 비인격화, 성취감 저하의 세 가지로 구성하

였다. 감정고갈은 직무수행 과정에서 발생하는 과도한 심리적 부담 등으로 개인의 정서적 자원을 

다 소모하거나 지나치게 감정적인 것과 같은 개인의 감정 상태이다(Maslach & Jackson, 1981). 비

인격화는 고객을 돌보거나 서비스를 제공할 때 비인격적인 타인에 대한 부정적 반응이다. 타인에 

대한 비인격화는 본인의 정서적 탈진을 극복할 수 있는 어떠한 대안이 없을 때 심리적 대처반응으

로 타인에 대한 비인격화가 나타난다(이경숙, 김민정, 2019). 성취감 저하는 자신의 직무를 성공적

으로 달성할 수 있는 역량에 대한 상태의 감소로 정의되며, 성취감의 저하는 구성원 및 조직의 사

기 저하, 생산성의 감소, 직무이탈, 무능력한 대응 행동으로 나타날 수 있다고 보고되고 있다

(Maslach & Jackson, 1997).

2.4 진성 리더십, 긍정심리자본 및 직무소진과의 관계

2.4.1 진성 리더십과 긍정심리자본의 관계

진성 리더십은 구성원의 자기효능감, 낙관성, 희망, 회복력과 같은 긍정적인 심리 상태를 이끌어

낼 수 있다(Gardner et al., 2005). 즉, 진성리더는 구성원에게 공개된 정보를 공유하고 본인의 진실

된 생각과 감정을 표현하는 관계적 투명성을 통해 구성원과의 신뢰가 형성한다. 그 결과 조직구성

원들은 목표를 달성하는데 필요한 자신의 능력을 믿는 자기효능감이 높아지므로 미래에는 성공할 

것이라고 낙관하게 된다(Han, B. J., 2013). 또한, 균형적인 정보처리를 의사결정 할 때, 구성원의 

여러 관점과 의견을 수렴할 수 있도록 독려할 수 있어서 조직구성원 개인이 자신의 임무에 대한 

의사결정 참여경험을 높이기 때문에 임무를 완수하려는 의지를 함양시킬 수 있다. 자신만의 가치관

과 신념에 일치되게 행동하는 내재화된 도덕적 관점은 역경과 불확실성의 상황에서 발생하는 판단

의 모호함을 줄일 수 있어서 자기효능감이나 희망에 대한 자기지각(self-perception)을 향상시킬 수 

있다(Luthans, Youssef & Avolio, 2007). 

그래서 진성 리더십은 성과와 경쟁력 우위를 향상시킬 수 있는 심리적 자본을 강화시키고, 구성

원의 성공적인 업무수행과 성과를 통해 자신의 심리적 자본을 구축할 기회를 제공한다(Avolio et 

al., 2004). 국내 연구의 경우도 진성 리더십은 자기결정력, 안정감, 그리고 신뢰감을 제공하고 이를 

통해 구성원이 목표와 문제해결을 위한 다양한 대안을 찾을 수 있는 노력과 의지를 제공한다
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(Yang, 2015). 경험적 연구결과, 진성 리더십이 긍정심리자본에 미치는 정적인 영향(Gardner & 

Schermerhorn, 2004)과 심리적 자본의 하위개념인 회복력과 희망(Luthans et al., 2007)에 미치는 

긍정적인 영향관계가 나타났다. 

따라서 본 연구는 국내외 이론적 연구과 실증적 연구결과를 토대로 다음의 가설을 제안한다. 

가설 1. 팀장의 진성 리더십은 직원들의 긍정심리자본과 정적 관계를 가질 것이다. 

2.4.2 진성 리더십과 직무소진의 관계

과거에는 업무현장에서 발생하는 직무소진에 대한 정서적인 회복(emotional recovery)은 구성원 

스스로의 몫이었다(Johnston, 1995). 그러나 소진은 업무 스트레스가 해소되지 않은 채 장기적이고 

지속적으로 발생한데 기인하기 때문에 조직 맥락의 지원이 없이 개인이 스스로 소진을 피하거나 

극복하기가 쉽지 않으며 조직에서 가용한 다양한 지원 시스템이 필요하다. 특히, 최근 연구들은 소

진을 완화하는 방법으로 심리적, 업무적인 위로와 지원을 제공하는 후원자로서 리더의 역할을 강조

한다. Choi et al.(2012)는 상사지원이 구성원의 소진을 완화시키는 것으로 보았고, 특히 상사와 구

성원 간 지원적 관계(supportive relations)가 구성원 소진에 유의미한 영향을 미친다고 하였다. 직

무소진과 반대개념을 통한 간접적 증거도 보고된다. Maslach et al.(2001)은 직무열의가 직무탈진의 

세 하위요인과 반대되는 에너지, 관여, 효능감의 특징을 가지며, 진성 리더십이 직무열의에 긍정적

인 효과를 준다는 것을 발견하였다.

이상의 선행연구 결과들을 종합해 보면 조직 내에서 후원자 역할을 하는 팀 내의 진성리더가 구

성원에게 적절한 지지와 후원을 제공한다면 조직구성원의 직무소진을 완화시키는 데 매우 효과적

이라고 예상할 수 있으며 이러한 논리를 바탕으로 다음의 가설을 제안한다. 

가설 2. 팀장의 진성 리더십은 직원들의 직무소진과 부적 관계를 가질 것이다. 

2.4.3 긍정심리자본과 직무소진의 관계

긍정심리자본은 개인의 긍정적 심리상태를 의미하는 것으로 자기효능감, 희망, 낙관성, 회복력으

로 구성되며, 긍정심리자본이 높으면 조직에서 업무에 대한 부정적 감정이 감소하여 직무소진을 덜 

경험하는 것으로 나타났다(Luthans et al., 2004). 긍정심리자본은 직무소진의 하위 변인들인 정서

적 고갈, 비인격화, 성취감 저하와 부적 영향을 미치는 것으로 보고된다(Bakker & Demerouti, 

2007). 국내 연구에서도 유사한 결과가 보고된다. 서비스 유통업에 근무자 대상의 연구에서 긍정심

리자본이 직무소진에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났고(Lee & Lee, 2015; Park & Lee, 2014), 

일반기업 등을 대상의 연구에서도 긍정심리자본이 직무소진의 하위요인인 직무탈진과 직무이탈에 

모두 부적 영향을 미치는 것으로 나타나 긍정심리자본이 높을수록 직무소진의 정도가 낮아지는 것
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으로 밝혀졌다(Kim, B. J., 2018; Kwon, S. B., 2016). 

이상의 선행연구를 검토해보면, 직무소진은 긍정심리자본에 의해 감소되는 것으로 판단할 수 있

다. 이는 직무를 수행하는 과정에서 갈등상황이 발생했을 때 긍정심리자본이 높은 사람은 이를 스

트레스 요인으로 받아들이기보다는 도전할 만한 과제라 여기고, 긍정심리자본이 낮은 사람보다 상

대적으로 직무소진에 덜 노출될 수 있다(Luthans, Luthans, & Luthans, 2004). 본 연구는 이러한 

기존 연구 결과를 바탕으로 유사하거나 그 이상의 스트레스를 경험하는 군조직에서도 긍정심리자

본이 직무소진을 줄여주는 역할을 할 것으로 예측한다. 따라서 다음의 가설을 설정하였다. 

가설 3. 직원들의 긍정심리자본은 이들의 직무소진과 부적 관계를 가질 것이다. 

3-1. 자기효능감은 직무소진에 부적 관계를 가질 것이다. 

3-2. 희망은 직무소진과 부적 관계를 가질 것이다. 

3-3. 복원력은 직무소진과 부적 관계를 가질 것이다. 

3-4. 낙관성은 직무소진과 부적 관계를 가질 것이다. 

2.4.4 진성 리더십과 직무소진 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과

진성리더는 본인의 내재화된 가치와 일치되게 솔선수범을 행하고 의사 결정 시에는 내재화되어

있는 도덕적 관점으로 구성원을 적극적 후원한다. 또한, 구성원과 개방적이고 솔직한 대화를 통해 

구성원의 애로사항 및 고충 등을 잘 이해하는 관계적 투명성과 진실한 자아를 지속적으로 이해하

는 자아인식을 보이기 때문에 구성원과의 신뢰를 촉진할 뿐만 하니라 구성원의 다양한 관점과 의

견을 수렴하는 균형 잡힌 정보처리를 통해(Han, 2013) 구성원과의 긍정적인 업무관계를 형성하게 

되면 다양한 직무요구나 주변 환경에 따른 스트레스에 대한 완만한 해결방법을 찾아내거나, 어려운 

문제나 역경을 겪더라도 성공을 위해 지속적으로 노력할 수 있다. 자기효능감이 높은 개인은 진취

적인 직무를 할당 받기 때문에 성공적인 직무수행과 목표달성을 위해 미래에 성공할 것이라고 낙

관하게 하는 심리적 자본을 향상시켜 직무소진을 감소시킬 것이다. 

진성 리더십과 직무소진의 관계는 직무요구-자원모형(job demands-resources model: JD-R model) 

(Schaufeli & Bakker, 2004)으로 설명할 수 있다. 전통적인 스트레스 모형은 자원이 스트레스를 줄

여주는 완충역할로 보고 있다. 자원보존이론(Hobfoll, 1989)의 관점에서 보면, 진정성 있는 리더는 

명확한 목표를 제공하고, 모호한 역할을 줄이고, 업무 요구의 스트레스를 줄이는 지원과 피드백을 

제공함으로써 직원들이 자원(예: 시간, 에너지, 감정적 자원)을 확보하고 유지, 보호 및 육성하려는 

것을 도울 수 있다. 반면, JD-R 모형은 자원과 스트레스의 원천(source)은 독립적으로 작용하는 이

중구조라고 본다. 스트레스의 원천인 직무요구(예: 작업량, 시간 압박, 감정적 요구 및 육체적 노력) 

등은 직무소진이나 저성과와 같은 부정적인 결과를 초래하지만, 자원(예: 직업적 기술, 긍정성, 자

신감, 리더의 역할 등)을 확보할 수 있도록 지원해 주어 충분한 자원을 가진 개인은 스트레스나 소
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진으로 이어지지 않거나 상대적으로 낮게 경험할 수 있다(Lee, H. S., 2017). 다시 말하면 스트레스

의 원천과 자원의 복합적인 작용이 최종적으로 소진과 같은 심리적 상태에 영향을 주게 된다. 이 

점에서 진성 리더십은 자원을 확대하는 역할로 작용할 수 있다. 진성 리더십은 사회적 지원이나 건

설적인 피드백을 제공함으로써, 팔로워의 심리적 자본(즉, 낙관주의, 자기효능감, 희망 및 탄력성)

을 증가시켜 결과적으로 소진 및 스트레스를 감소시킬 수 있다. 이는 진정성 있는 리더가 직원들이 

심리적 자원을 구축하도록 도울 수 있으며 직원들이 직무요구에 대처하고 탈진 위험을 줄이는 데 

도움이 될 수 있음을 시사한다. 또한, 진성리더는 추종자의 개인적인 성장과 발전을 장려하여 역량

과 숙달감(sense of mastery)을 높일 수 있다. 이러한 능력과 숙달에 대한 자각은 직무소진을 포함

하여 직무요구의 부정적인 영향을 완화하는 직무 자원으로 작용할 수 있다. 

사회학습이론(Bandura, 1969)의 관점에서 보면, 개인은 관찰과 모방을 통해 바람직한 행동을 습

득할 수 있는데, 진성 리더십은 직원들에게 사회적 학습 및 모델링 기회를 제공할 수 있다. 직원들

은 진성리더의 긍정적인 행동을 모방 및 학습을 통해서 효과적인 대처 전략을 관찰하고 학습함으

로써 업무수행 과정에서 발생하는 직무소진에 대처하는 방법을 학습할 수 있다(Avolio & Gardner, 

2005). 특히, 정서전염이론(Hatfield, Cacioppo & Rapson, 1993)에 따르면, 정서는 모방을 통해서 전

이되므로 리더의 진정성은 구성원들에게 모방되고 전이될 수 있다. 즉, 진정성 있는 리더는 스트레

스가 높은 상황에서 긍정적인 태도와 정서 상태를 유지하며 업무를 수행함으로써 직원들에게 긍정

적인 역할모델이 될 수 있으며, 이는 직무소진을 줄일 수 있다. 국내에서도 Jang and Lee(2020)는 

진성 리더십과 이직의도의 영향 관계에서 심리적 주인의식과 직무소진의 매개효과를 보고하였으

며, Na and Park(2019)은 간호사를 대상으로 감정노동의 표면행위가 소진을 통해 이직의도에 미치

는 영향관계에서 진성 리더십의 조절된 매개효과를 확인하였다. 간호사의 기본심리욕구와 심리적 

소진의 관계에서도 긍정심리자본의 매개효과와 진성 리더십의 조절된 매개효과가 보고된 바 있다

(Cho & Jang, 2020). 이러한 논리적인 추론에도 불구하고 군 조직과 관련한 국내 연구는 긍정심리

자본의 매개효과에 대한 경험적 검증이 부족한 실정으로 본 연구는 이런 긍정심리자본의 매개효과 

검증을 제시하고자 한다.

상기한 선행연구 고찰 내용을 요약하면, 진성 리더십은 직원들의 긍정심리자본을 이끌어내는 정

적 관계를 가지며, 또한 진성 리더십은 구성원에게 후원자 역할 등을 하여 직무소진을 감소시킨다

는 다수의 연구결과가 있고, 마지막으로 긍정심리자본은 직무수행 과정에서 갈등상황이 발생 시 도

전적인 상황으로 인식하게 하여 직무소진을 줄일 수 있다. 이상의 관계를 통합하면, 진성 리더십은 

긍정심리자본의 매개작용을 통해 직무소진을 감소시킨다고 추론해 볼 수 있다.

한편, 기존의 연구에서는 하위요인들이 결합된 전체로서 긍정심리자본의 종합적인 효과를 분석

했던 것과 달리, 본 연구에서는 긍정심리자본의 하위요인별로 매개효과를 분석한다. 이는 실무적 

필요성에 따른 것이다. 긍정심리자본을 구성하는 하위요인들은 모두 중요하겠지만 실제로 실무에

서는 특정한 하위요인에 주목해야 할 필요성이 발생한다. 제한된 자원과 인적역량의 한계로 인하여 
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모든 리더십은 선택과 집중을 요구한다. 특정한 맥락에서 더 필요한 부분이 있다면 조직의 리더들

은 그 요인에 더 초점을 두고 자기개발을 위한 훈련 혹은 자신의 리더십을 효과적으로 발휘할 수 

있는 조직 내 환경을 창조하도록 노력하는 것이 바람직하다. 이를 위해서는 긍정심리자본의 전체적

인 효과에 대한 분석도 중요하지만, 하위요인의 역할에 대한 비교 역시 필요하다. 따라서 위에 제시

된 논리를 바탕으로 긍정심리자본의 전반적인 매개효과와 더불어 하위요인의 매개효과를 가설로 

제시한다. 

가설 4. 직원들의 긍정심리자본은 팀장의 진성 리더십과 직원들의 직무소진 간의 관계를 매개할 

것이다. 

  4-1. 자기효능감은 진성 리더십과 직무소진 간의 관계를 매개할 것이다. 

  4-2. 희망은 진성 리더십과 직무소진 간의 관계를 매개할 것이다. 

  4-3. 복원력은 진성 리더십과 직무소진 간의 관계를 매개할 것이다. 

  4-4. 낙관성은 진성 리더십과 직무소진 간의 관계를 매개할 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

3.1 연구 모형

본 연구 가설을 검증하기 위해서 Figure 1에 제시된 연구모형을 설정하였다. 

<Figure 1> Research model
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3.2 변수의 조작적 정의 및 측정

3.2.1 진성 리더십

진성 리더십을 측정하기 위하여 Avoilo et al.(2007)가 개발한 Authentic Leadership Questionnaire

를 사용하였다. ALQ는 자기인식(예: 나의 상사는 자신의 가장 큰 약점을 세 가지 정도를 열거할 

수 있다), 관계적 투명성(예: 나의 상사는 다른 사람들에게 자신의 실수에 대해 인정한다), 내재화된 

도덕관점(예: 나의 상사는 집단의 압력(외압 등)이 자신을 지배하도록 두지 않는다) 및 균형 잡힌 

정보처리(예: 나의 상사는 자신과 동의하지 않는 사람들의 생각을 경청한다 등)로 이루어지며 각 

하위요인별로 4문항 총 16문항으로 구성된다. 본 연구에서는 한국어로 번역한 Mind Garden Inc. 

의 한국어판의 16개 문항 전체를 사용하고 문항 내용을 응답자들이 이해하기 쉽도록 부분적으로 

수정하였다. 응답자들이 척도의 문항 진술 내용과 자신의 직속상사인 팀장이 발휘하고 있는 리더십

의 스타일과 일치하는지를 Likert 5점 척도로 응답하였다. 

3.2.2 긍정심리자본

긍정심리자본은 Luthans et al.(2007)이 기존의 긍정심리자본의 하위요인을 조직적 상황에 맞게 

사용할 수 있도록 개발한 PCQ(Psychological Capital Questionnaire)를 사용하여 측정하였다. 이 척

도는 응답자의 타고난 기질이 아닌 현재의 심리적 상태(state)를 측정하기 위해 개발되었다(Lee & 

Choi, 2010). 본 연구에서는 긍정심리자본의 하위요인으로 자기효능감(예: 나는 압박과 도전적인 상

황에서도 맡은 일에 대한 성과를 발휘할 자신이 있다), 희망(예: 나는 나의 성과평가가 예상한 목표

보다 좋지 않더라도, 이를 개선하려는 방법을 찾고자 노력할 것이며 더 나아질 것이다), 복원력(예: 

나는 보통 업무상 스트레스는 당연히 있을 수 있다고 받아들인다), 낙관성(예: 나는 안 좋은 상황에 

직면하더라도, 모든 것이 더욱 더 좋은 방향으로 바뀔 것이라고 믿는다)의 각 6문항으로, 총 24문항 

전체를 사용하였다. 문항 내용을 응답자가 이해하기 쉽도록 일부를 수정하였다. 응답자들이 문항 

진술내용과 개인의 전반적인 심리상태와 일치하는지 여부를 Likert 5점 척도로 측정하였다. 

3.2.3 직무소진

직무소진은 Maslach and Jackson(1981)이 개발한 MBI(Maslach Burnout Inventory; MBI) 척도

를 바탕으로 Schaufeli et al.(1996)이 일반직 종사자의 직무소진 정도를 측정할 수 있도록 일반화한 

MBI-GS(Maslach Burnout Inventory- General Survey; MBI-GS) 척도로 선행연구(Shin, 2003)에

서 사용된 척도를 검토한 후 본 연구에 취지에 부합한다고 판단되는 12문항을 사용하였다. 이 척도

는 3개의 하위요인인 감정고갈 4문항(예: 일이 끝나고 나면 너무 피곤해서 다른 일을 할 수가 없

다), 비인격화 4문항(예: 나는 내 업무가 중요하고 가치가 있는지 정말 알 수 없다 등) 및 성취감 

저하 4문항(예: 나는 업무상 문제를 해결할 실력이 없다고 생각한다 등)으로 구성되어 있다. 문항별 
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답변 점수가 낮을수록 직무소진의 정도가 낮다는 것을 의미한다. 이 척도 역시 응답자들이 척도의 

문항 진술 내용과 개인의 전반적인 태도/행동과 일치 여부를 Likert 5점 척도 방식으로 측정하였다.

3.3 자료 분석 방법

수집된 설문자료는 통계적 분석방법을 통하여 분석하였다. 통계적 분석은 SPSS 23.0 프로그램

과 JAMOVI 2.2.5.를 사용하였다. 기술적통계량 분석을 통해 인구통계학적 분석, 빈도분석, 정규분

포를 이루는지 정규성 검증, 척도의 기본적인 구조를 확인하기 위하여 확인적 요인분석, 신뢰도 분

석을 하였다. 최종적인 요인들에 대해 변수를 계산하여 변수 간의 직접관계(bivariate relationship)

를 분석하기 위해서 상관관계 분석을 하였다. 단, 인구통계학적 변인과 독립변수, 종속변수 간의 유

의미한 상관관계가 나타나지 않아 통제변수로 활용하지 않았다. 연구가설 검증은 다중 회귀분석

(multiple regression)과 위계적 회귀분석(hierarchical regression)을 사용하여 분석하였다. 마지막

으로 매개효과의 유의성 검증은 소벨테스트(Sobel test)를 실시하였다.

Ⅳ. 실증분석

4.1 자료수집과 표본구성

본 연구의 자료는 설문조사를 통해 수집되었다. 2016년 12월부터∼1월까지 두 달에 걸쳐 방위사

업청에 근무하는 117개 팀의 직원을 대상으로 350부의 설문지를 배포하여 최종적으로 97개 팀에서 

291부가 회수되었으며(회수율 83.1%), 응답자들의 인구학적 통계 특성은 다음과 같다. 

표본의 성별 현황을 보면, 방위사업청의 특성상 남성이 다수를 차지했다(남성, 239명[82.1%]; 여

성, 52명[17.9%]). 연령대는 21∼30세가 7.6%, 31∼40세가 58.4%, 41∼50세가 28.8%, 51∼60세가 

5.2%로 나타나 응답자 중 21∼40세 연령대의 분포가 지배적이다. 신분은 군인이 170명(58.4%), 공

무원 121명(41.6%)을 차지하였다. 직급은 중령 23명(7.9%), 소령 102명(35.1%), 대위 45명(15.5%), 

서기관 5명(1.7%), 사무관 34명(11.7%), 6급 44명(15.1%), 7급 이하 38명(13%)으로 소령과 6급 주무

관이 50.2%를 차지하였다. 학력은 고졸 2명(0.7%), 대졸 116명(39.9%), 석사 152명(52.2%), 박사 21

명(7.2%)으로 석사 학위 이상 소지자가 전체의 59.4%를 차지했다. 근속 연수는 5년 미만 11.3%, 10

년 미만 25.5%, 15년 미만 28.5%, 20년 미만 22%, 25년 미만 7.5%, 25년 이상이 5.2%로 10∼20년 

사이가 가장 많았다. 직속상관인 팀장과의 근무기간은 1년 미만이 81.9%, 1∼3년이 17.4%, 3년 이

상이 0.7% 차지했다. 표본의 인구통계적 특성은 군인 직급으로 봤을 때 부사관 및 위관급이 많은 

일반 군조직의 피라미드형과 다른 영관급이 많은 항아리형의 전형적 방위사업청 조직의 특성을 나
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타낸다. 이는 방위사업청의 특성상 군인의 경우 무기체계에 대한 이해도가 높아야 하고, 사업관리 

간 소요군 등 관련 기관과 업무협의, 예산계획 수립 및 획득, 예산의 집행 등을 위해 중간급 실무진

이 보강되어 나타나는 조직구조이지만 기본적으로 군 조직의 특성인 위계적 문화가 강하며 사명감

이나 책임감이 여전히 높을 것이라 판단된다.

4.2 기초분석: 기술통계량, 타당성 및 신뢰성 

본 연구에서 사용된 진성 리더십, 긍정심리자본, 직무소진의 변수에 대한 기술통계량 결과(부록 

1), 하위요인이 정규분포를 이루는지에 대한 정규성 검토기준으로 왜도와 첨도 기준은 West et 

al.(1995)의 연구에서 제시한 기준(왜도<2, 첨도<7)을 충족하였고 진성 리더십, 긍정심리자본, 직무

소진 하위요인들이 대부분 충족하여 정규성에 문제가 없는 것으로 판단되었다. 또한, 변수의 타당

도와 신뢰도가 비교적 높게 나타나 가설검증을 위한 통계적 분석에 적절한 것으로 판단되었다

(Table 1). 본격적인 설문조사에 앞서 설문 문항의 이해가 정확히 전달되는지 확인하기 위해서 3개 

팀 12명에게 예비검사 실시 결과에서도 특별한 문제점이 보고되지 않아 설문 문항의 내용이 일반

적으로 이해할 수 있는 문구라 판단했다. 그러나 군인 40%, 공무원 60%로 구성된 조직의 특성상 

측정 도구를 그대로 적용했을 때 배경적 특성이 다른 구성원들이 측정도구의 하위 요인별로 충분

히 일관되게 응답할 수 있는지 의문이 발생할 수 있다. 예를 들어, 응답자 중 현직 군인의 경우 군

인들이 가지는 조직과 국가에 대한 강한 충성심으로 인하여 직무소진을 실제보다 적게 경험하는 

것으로 보고할 가능성도 있다. 또한, 본 연구의 응답자들이 기존의 척도에서 나타난 신뢰도와 타당

도가 일관적으로 나타날지 확인할 필요가 있다. 

측정도구의 타당성과 신뢰도는 JAMOVI 프로그램을 이용하여 분석하였다. 그 결과, 확인적 요인

분석 결과 설명력이 상대적으로 낮은 측정변수와 내적일관성 분석 간 모형적합도 지수가 양호하게 

도출되도록 진성 리더십 하위요인 중 자기인식 1문항, 긍정심리자본 하위요인 중 낙관성 1문항, 직

무소진은 비인격화와 성취감 저하 변수별 각 1문항을 제거하여 모델적합도 지수를 보다 양호하게 

하였다. 부록 1에 보고된 타당성 및 신뢰도 분석 결과에 따르면 모델적합도 지수가 양호하며, 각 

척도의 신뢰도 값(Cronbach’s α)도 .924∼.963로 걸쳐 양호하게 나타났다. 

4.3 상관분석

연구가설의 검증에 앞서 변수 간의 상관관계를 먼저 분석하였다. Table 1에 제시한 결과에 나타

난 바와 같이 변수들이 모두 통계적으로 의미 있는 상관관계를 가진 것으로 나타났다. 독립변수인 

진성 리더십은 긍정심리자본의 하위요인과 모두 정적인 상관을 보였다. 특히, 낙관성과 가장 높은 

상관을 보였다(r=.527, p<.001). 예상대로 부정적 정서경험인 직무소진과 부적인 관계를 보이며
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(-.596, p<.001)이고 있고. 긍정심리자본의 하위 요인은 서로 0.725에서 0.839에 걸쳐 전반적으로 강

한 상관관계가 가졌다. 또한, 직무소진과는 -.598∼-.689의 부적인 상관관계가 있으며 낙관성이 소

진과 가장 부적인 관계성을 가진 것으로 나타났다. 

Variables M SD 1 2 3 4 5 6 7

1. Authentic leadership 3.51 .63 (.925)

2. Positive psychological capital 3.72 .52 .508*** (.963)

3. Self-efficacy 3.69 .56 .415*** .903*** (.893)

4. Hope 3.71 .58 .443*** .930*** .812*** (.896)

5. Resilience 3.74 .54 .470*** .926*** .767*** .839*** (.886)

6. Optimism 3.76 .60 .527*** .896*** .725*** .751*** .787*** (.891)

7. Job burnout 2.38 .66
-.596**

*

-.699**

*

-.598**

*

-.626**

*

-.640**

*

-.689**

*
(.924)

Note. * indicates p<.05; ** indicates p<.01; *** indicates p<.001. M and SD are used to represent mean and 

standard deviation, respectively. Values in round brackets indicate the Cronbach reliability.

<Table 1> Correlation analysis results (N = 291)

4.4 가설검증

제시된 연구가설을 각각 검증하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 우선, 다중공선성 통계량의 

공차와 VIF가 기준(5 이상) 이하로 다중공선성에 문제가 없는 것으로 나타났다. 매개효과는 긍정심

리자본 4개의 하위요인을 대상으로 3단계 매개분석으로 검증했다. 

가설 1을 검증하기 위해서 진성 리더십을 독립변수로 긍정심리자본을 종속변수로 회귀분석을 실

시한 결과는 부록 2에 제시하였다. 긍정심리자본을 종속변수로 포함하고 진성 리더십의 영향을 검

증한 회귀모형은 통계적으로 유의미하였다(F=97.749, p<.001). 진성 리더십이 긍정심리자본을 유의

미하게 예측하는 변수이며 베타계수가 높은 수준으로 나타났으며(β=.503, t=9.887, p<.001), 진성 

리더십이 긍정심리자본의 전체 분산 중 25.3%를 유의미하게 설명하고 있다. 

가설 2는 진성 리더십이 직무소진과 부적 관계를 가질 것이라고 예측하였다. 이를 검증하기 위해 

진성 리더십(독립변수)과 직무소진(종속변수)을 회귀식에 투입하여 분석하였다. 부록 3에 제시된 

결과를 보면, 진성 리더십을 통해 직무소진을 예측하는 회귀모형은 통계적으로 유의미하였다

(F=135.318, p<.001). 앞서 긍정심리자본에 대한 분석과 마찬가지로 진성 리더십은 직무소진을 유

의미하게 예측하는 변수이며 베타계수와(β=-.565, t=-11.633, p<.001), 전체 분산 설명치가 매우 높

게 나타나(31.9%), 진성 리더십이 직무소진을 감소시키는데 중요한 변수임을 확인하였다.

가설 3은 긍정심리자본이 다시 직무소진과 부적 관계를 가질 것을 예상하였다. 분석결과(부록 

4), 긍정심리자본이 직무소진을 예측하는 회귀모형은 통계적으로 유의미하였다(F=58.187, p<.001). 
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특히, 긍정심리자본의 하위요인 각각에 대해서 직무소진과의 관계를 분석한 결과 긍정심리자본의 

하위요인이 직무소진의 전체 분산 중 44.9%를 유의미하게 설명하는 것으로 나타났다. 이 중 낙관

성(β=-.437, t=-5.884, p<.001)이 유의미하게 나타났다.

가설 4는 진성 리더십과 직무소진 간의 관계에서 긍정심리자본의 매개효과로 Baron과 Kenny(1986)

가 제안했던 3단계 절차를 수행하였다. 먼저 독립변수(진성 리더십)와 매개변수(긍정심리자본)가 

유의한 관계를 가져야 한다. 다음으로 독립변수(진성 리더십)와 종속변수(직무소진)가 유의한 관계

를 보여야 한다. 마지막으로 매개변수가 포함되었을 때 독립변수와 종속변수 사이의 관계가 유의하

게 감소하여야 한다. 이 경우 감소분은 매개변수의 존재로 발생하는 것으로 판단한다. 이러한 매개

효과 분석의 절차에 따라서 본 연구에서는 긍정심리자본의 하위요인들을 매개변수로써 세부적으

로 투입하여 분석하였다. Table 2와 같이 모형 1은 진성 리더십이 자기효능감, 희망, 복원력, 낙관

성에 미치는 영향, 모형 2는 진성 리더십이 직무소진에 미치는 영향을 분석했다, 모형 3은 진성 리

더십과 자기효능감, 희망, 복원력, 낙관성이 직무소진에 영향을 미치는지 3단계의 위계적 회귀분석

을 하였다. 분석 결과, 모형 1, 2, 3의 매개효과가 모두 유의하게 나타났다. 자기효능감은 모형1, 

F=60.138(p<.001), 모형 2, F=135.318(p<.001), 모형 3, F=115.974(p<.001). 설명력은 각각  =.172 

(모형 1),  =.319 (모형 2),  =.446(모형 3)로 나타났다. 희망은 모형1, F=70.542(p<.001), 모형 2, 

F=135.318(p<.001), 모형 3, F=115.862(p<.001). 설명력은 각각  =.196 (모형 1),  =.319 (모형 2), 


=.446(모형 3)로 나타났다. 복원력은 모형1, F=71.065(p<.001), 모형 2, F=135.318(p<.001), 모형 

3, F=124.122(p<.001). 설명력은 각각  =.197 (모형 1),  =.319 (모형 2),  =.463(모형 3)로 나타

났다. 낙관성은 모형1, F=110.850(p<.001), 모형 2, F=135.318(p<.001), 모형 3, F=139.472 (p<.001). 

설명력은 각각  =.277 (모형 1),  =.319 (모형 2),  =.492(모형 3)로 나타났다.

독립변수와 매개변수가 모두 포함된 모형 3에서 공차(TOL)가 0.1 이상, VIF는 5 미만으로 나타

나 다중공선성 문제는 없는 것으로 판단되었다. 각 모형의 회귀계수가 β=.415(p<.001)로 나타나 진

성 리더십이 자기효능감에 정적으로 유의미하여 매개효과 분석을 위한 1단계 조건이 충족되었다. 

모형2에서는 β=-.565(p<.001)로 진성 리더십이 직무소진에 부적 관계를 보여 매개효과의 2단계 조

건이 충족되었으며 모형 3에서는 진성 리더십이 직무소진에 β=-.402(p<.001)로 부적 관계를 보이

면서 동시에 자기효능감은 직무소진에 β=-.392(p<.001)로 유의하게 나타난 매개효과의 3단계 역시

도 충족되었다. 진성 리더십이 직무소진에 미치는 영향력은 β=-.565로 나타난 데 반해, 매개변수

(자기효능감)가 투입된 모형 3에서 회귀계수가 감소함(β=-.402, p<0.001)에 따라 자기효능감은 부

분 매개의 효과가 나타났다. 자기효능감의 매개효과 분석과 같은 절차를 사용하여 희망, 복원력, 낙

관성의 매개효과도 검증하였다. 분석 결과, 모든 모형의 F값이 0.001 이하로 유의하게 나타났으며, 

2단계에서 진성 리더십이 직무소진에 미치는 영향력(모형2, β=-.565, p<0.001) 보다 3단계에서 희

망(β=-.389, p<0.001), 복원력(β=-.377, p<0.001), 낙관성(β=-.307, p<0.001)이 투입된 모형3에서 회

귀계수가 감소하였다. 위와 같은 결과로 긍정심리자본 하위요인들은 모두 진성 리더십과 직무소진 
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간의 관계에서 부분매개효과가 있는 것으로 판단되었다.

Model Predictors Variables B SE β t(p) F(p) 
 adj.

1
Authentic

leadership

Intercept 2.39 .17 14.11***

Self-efficacy .369 .05 .42 7.76*** 60.14*** .17 .17

Intercept 2.29 .17 13.43***

Hope .40 .05 .443 8.40*** 70.54*** .20 .19

Intercept 2.35 .17 14.10***

Resilience .39 .05 .44 8.43*** 71.07*** .20 .20

Intercept 2.01 .17 11.98***

Optimism .50 .05 .53 10.53*** 110.85*** .28 .275

2
Authentic

leadership

Intercept 4.47 .18 24.96***

Job burnout -.58 .05 -.57 -11.63*** 135.32*** .32 .317

3

Authentic

leadership

Job burnout

-.42 .05 -.40 -8.34**

Self-efficacy -.46 .06 -.39 -8.13*** 115.97*** .45 .44

Authentic

leadership
-.40 .05 -.39 -7.94**

Hope -.45 .06 -.40 -8.12*** 115.86*** .45 .44

Authentic

leadership
-.39 .05 -.38 -7.81**

Resilience -.50 .06 -.42 -8.79*** 124.12*** .46 .46

Authentic

leadership
-.32 .05 -.31 -6.22**

Optimism -.54 .05 -.49 -9.91*** 139.47*** .49 .49

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<Table 2> Regression analysis results of the mediation effect test

Baron & Kenny가 제안한 매개효과 분석방법이 통계적으로 유의한지 확인하기 위해 Sobel 테스

트를 실행한 결과 Z값은 자기효능감 –5.590(p<.001), 희망 –5.818(p<.001), 복원력 –6.074(p<.001), 

낙관성 –7.237(p<.001)로 나타났으며, 소벨 테스트의 경우 검정통계량이 +1.96보다 크거나 –1.96

보다 작으면 매개효과가 유의하다고 볼 수 있고 유의확률이 0.001보다 작으므로 긍정심리자본 하위

요인이 진성 리더십과 직무소진을 매개하는 효과가 통계적으로 유의한 것으로 판단하였다. 긍정심

리자본의 하위요인 중 낙관성, 복원력, 희망, 자기효능감 순으로 매개효과가 높게 나타나 낙관성 향

상을 우선적으로 고려한 직원의 심리적 자본 증진 방법이 필요하다고 볼 수 있다.
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Ⅴ. 결론 및 논의

5.1 연구결과의 요약 및 논의 

본 연구는 군조직의 구성원들을 대상으로 진성 리더십이 심리적 소진에 미치는 영향 및 이 과정

에서 긍정심리자본의 매개적인 역할을 분석하였다. 이를 위하여 방위사업청의 직원들을 대상으로 

설문조사를 실시하였으며, 설문자료의 통계적 분석을 통하여 가설을 검증하였다. 분석 결과 예측된 

가설들이 대부분 지지되었다.

첫째, 팀장의 진성 리더십이 높을수록 팀원들의 직무소진이 낮은 것으로 나타났다. 이 결과는 선행

연구에서 제시된 진성 리더십과 직무소진 간 유의한 관계성(Cho & Jang, 2020; Maslach, Schaufeli, 

& Leiter, 2001)과 동일하게 나타났다. 또한, 팀원의 긍정심리자본은 팀장의 진성 리더십으로부터 

정적인 영향을 받는 것으로 나타났다. 이는 선행연구에서 제시된 진성 리더십과 긍정심리자본의 유

의미한 관계성(Ji, Kim, & Kim, 2021; Kim & Jang, 2012; Luthans & Avolio, 2003) 및 진성 리더십

과 긍정심리자본의 관련성(Avolio & Luthans, 2006)을 지지하는 결과이다. 마지막으로 팀원의 긍

정심리자본이 직무소진에 부적인 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 선행연

구에서 제시된 긍정심리자본과 직무소진의 유의미한 관계성(Avey et al., 2011; Jin & Park, 2021; 

Lee & Choi, 2010)이 존재함을 실증적으로 뒷받침한다. 결국, 진정 리더는 부하에게 일의 의미와 

목적을 부여하는 경향이 있으며, 이는 그들의 희망과 회복력을 향상시킬 수 있다는 점을 암시한다. 

그래서 팀원은 자신의 업무가 의미 있다고 느낄 때 조직에 더 헌신할 가능성이 크고, 직무소진을 

경험할 가능성이 작아진다고 볼 수 있다.

이상의 결과는 투명한 자아분석을 바탕으로 부하들과의 신뢰를 구축하는데 가장 높은 가치를 두

는 진성 리더십이 위계적인 상하 관계가 뚜렷한 조직에서도 매우 유효하다는 점을 의미한다. 통상

적으로 군과 같은 고성과조직(high performance work system)은 매우 엄격하고 강한 카리스마를 

가진 리더십이 효과적인 것으로 알려져 있지만, 본 연구의 결과는 방위사업청과 같은 고성과조직에

서도 부하의 자발적 동기부여를 유도하는 진성 리더십이 효과적임을 보여준다. 다시 말하면, 자율

성이 높고 개인적 역량이 뛰어난 방위사업청의 경우 이미 부하들이 가진 역량은 충분하며 이들의 

잠재력을 높이는 방식의 리더십이 필요하다고 해석할 수 있다. 특히, 다양한 세대가 공존하며 기존

의 세대와 다른 자아관이나 직업적 윤리를 가진 세대들의 비율이 점점 더 높아진다는 점1)을 감안

하면 기존의 강한 리더십의 관행에서 벗어날 필요가 있다는 점을 암시한다. 따라서, 향후 방위사업

청 조직의 경우 팀장은 팀원이 자기효능감을 강화시키고 현재 상황을 극복해나가면 미래 환경이 

 1) 영국 윤리경영연구소(IBE ; Institute of Business Ethics)의 2018년 연구에 따르면 영국의 젊은 직원은 나이가 많은 

직원보다 고용주에게 윤리적 문제를 보고할 가능성이 더 높았고, 또한 밀레니엄 세대와 Z세대 구성원은 구매 결정 

시 윤리적 고려 사항을 우선시하고 자신의 가치와 일치하는 회사에서 일할 가능성이 더 높은 것으로 나타났습니다.
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희망적이라는 낙관성을 강화시킴으로써 직무소진을 줄이고, 업무에 집중할 수 있는 환경조성을 위

해 조직관리전략을 적극적으로 검토하여야 할 것이다. 

둘째, 위의 변수들이 어떤 과정을 거쳐 관련을 맺는가에 문제인 작동기제를 확인하기 위하여 긍

정심리자본의 매개효과를 분석하였으며 매개효과에 대한 가설은 지지되었다. 팀장의 진성 리더십

이 높을수록 팀원들의 직무소진 수준이 감소하는 직접효과를 보였으나, 매개변수인 긍정심리자본

을 고려하였을 때 진성 리더십이 직무소진에 미치는 효과 크기가 감소되는 것을 확인하였다. 이는 

긍정심리자본의 하위요인들은 각각 부분 매개효과가 있다는 것을 의미한다. 다시 말하면, 팀장의 

진성 리더십은 직접 직무소진을 감소시키기도 하지만, 부하들의 긍정심리자본을 강화함으로써 직

무소진을 줄이는데 간접적 영향도 동시에 주고 있다는 것이다. 긍정심리자본은 이미 다양한 연구에

서 매개효과를 갖는 것을 보여주었지만 놀랍게도 국내의 선행연구에서는 다루지 않았던 진성 리더

십과 직무소진 간 관계에서 긍정심리자본의 매개효과에 대한 실증적 증거를 제시한다는 점에서 학

문적 가치를 갖는다. 또한, 이는 진성 리더십의 다양한 효과 중에서 중점을 두어야 하는 부문에 대

한 답을 제시한다고 볼 수 있다. 이미 민간 기업조직에서는 개인 구성원이 가진 약점을 보완하거나 

부정적인 면을 제거하기보다는 이미 가지고 있는 강점을 더 발달시키는 것이 효과적이라는 인식이 

자리하고 있다. 방위사업청과 같은 군수품 획득전문 중앙행정기관과 군 조직에서도 진성 리더십은 

부하들이 가진 단점을 보완하기보다는 강점을 더 강화시키는 방향으로 리더십을 발휘하도록 해야 

할 것이다. 결론적으로 본 연구의 결과에 따르면, 방위사업청의 리더에게 요구되는 두 가지 사항은 

다음과 같다. 첫째, 기존의 강한 리더십을 가져야 한다는 전형적인 방식의 압박에서 벗어나 부하 

친화적이며 투명한 진성 리더십을 개발할 필요가 있다. 다음으로는, 팀장은 진성 리더십 역량의 강

화와 동시에 팀원들의 긍정심리자본을 증대시킬 수 있도록 여건을 조성함으로써 진성 리더십의 효

과를 높일 필요가 있다. 

5.2 시사점

본 연구 결과로 도출된 시사점은 다음과 같다. 첫째, 진성 리더십과 직무소진 간에 긍정심리자본

의 역할에 대해 실증분석을 처음으로 시도하였다는 데 그 의의가 있다. 이전의 연구들은 진성 리더

십이 직무소진에 미치는 영향을 다루거나 진성 리더십이 긍정심리자본과 갖는 관계를 개별적으로 

다루었으며, 세 개의 변수를 동시에 다룬 국내 연구는 없었다. 특히, 본 연구는 막대한 정부예산을 

다루면서도 반복적인 업무를 수행하는 과정에서 높은 스트레스를 경험할 것으로 예상되는 군인과 

공무원으로 구성되어, 방위력개선 사업의 수행, 군수품 조달, 방위산업 육성과 관련된 업무를 소관

하는 획득 전문 중앙행정기관인 방위사업청을 대상으로 진성 리더십의 중요성을 강조했다는 데 실

무적 중요성을 갖는다. 

둘째, 팀장의 진성 리더십이 팀원들의 긍정심리자본에 정적으로 유의미한 영향을 미치고, 직무소
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진에도 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이 결과는 위계질서가 민간사회보다 강한 방위사업

청에서 진성 리더십을 적극적으로 발현할 수 있도록 다양한 대책을 강구한다면, 직원들이 업무수행 

간 소진이 덜 되도록 관리를 통해 업무에 대한 몰입을 향상시키고 및 일탈행동 저하를 막을 수 있

다는 것을 의미한다. 따라서 주기적으로 팀장을 대상으로 진성 리더십의 역량을 진단하여 피드백을 

하거나 강화할 수 있는 체계적인 교육을 제공하는 자체 보수교육과정 및 외부 위탁교육 기회를 확

대할 필요가 있다. 

셋째, 팀원들의 긍정심리자본이 직무소진에 부적으로 유의미한 영향을 미치고, 팀장의 진성 리더

십과 팀원의 직무소진 관계에 매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이는 진성 리더십이 직무소진에 

직접적으로 영향을 미치기도 하지만, 긍정심리자본을 통해서 간접영향을 미친다는 의미이기도 하

다. 특히 하위요인 중 낙관성의 간접영향이 다른 하위요인보다 컸으므로 낙관성에 우선하여 긍정심

리자본이 향상될 수 있는 대책을 강구해야 한다. 낙관성의 선행요인은 자기효능감(self-efficacy)이

며, 자기효능감은 성공적인 업무추진의 경험에서 비롯된다. 따라서 방위사업청은 직원들의 성공적

인 수행(performance)에 대한 보다 빈번한 피드백을 제공하여 직원들이 업무에 대한 자기효능감을 

가질 수 있는 장치를 강화할 필요가 있다. 특히, 철저한 업무수행을 해야 하는 중앙행정기관의 특성

을 감안하더라도 경험이 많지 않은 신세대 직원들에게는 성공의 경험을 빈번하게 나눌 수 있는 자

유로운 조직분위기(organizational climate)를 조성할 수 있는 노력이 필요하다. 물론 진성 리더십은 

팀원들의 긍정심리자본을 전반적으로 향상시킬 수 있지만, 개별 팀원들이 가지는 다양한 개인적 특

성으로 인하여 긍정심리자본의 하위요인은 동일한 정도로 향상되지 않을 수 있다. 따라서 긍정심리

자본의 하위요인 각각에 대한 지속적인 모니터링이 필요하며 이 경우 낙관성에 더 많은 초점을 두

어야 할 것이다. 

5.3 연구 한계점

본 연구는 몇 가지 한계점을 가지고 있다. 첫째, 본 연구의 설계는 자기보고식 설문조사로써 응

답자의 사회적 바람직성, 일관성 유지 동기, 반복문항 맥락효과 등 응답자 편의와 동일한 척도점, 

반복문항 맥락효과 등으로 인해 동일방법편의가 발생할 가능성이 있다(Park et al., 2007). 특히 진

성 리더십은 부하를 중시하는 리더십으로 긍정심리자본의 대부분과 상관계수가 높게 나타나 이러

한 우려에 대한 충분한 개연성이 존재한다. 이를 감안하여 본 연구에서 수행한 다중공선성 분석 결

과에 따르면 동일방법편의가 우려와는 달리 나타나지는 않았고, 종속변수로서 부정적인 심리상태

인 소진을 측정함으로써 동일방법편의를 방지할 수 있는 몇 가지 대안을 제시했다는 점은 긍정적

이다. 그러나 향후 연구에서는 설문조사의 시차를 두고 리더십의 효과를 분석함으로써 이런 문제를 

본질적으로 해결할 수 있도록 연구를 설계하는 것이 바람직할 것으로 판단된다. 

둘째, 상하관계가 뚜렷한 군인과 공무원으로 구성된 방위사업청은 민간기업보다 위계질서가 뚜
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렷한 조직으로써 조직의 특성상 팀원이 본인의 생각이나 느낌을 자유롭게 응답하지 못할 가능성이 

있다. 이는 방위사업청 조직이 구성원이 상하 관계가 명확하고 강한 조직의 특성을 존재하여 응답

결과의 노출에 따른 우려 등의 민감한 상황에 따라 리더십 관련 긍정적 가치를 포함한 설문문항에 

대해 실제보다 긍정적으로 응답할 가능성이 있다(e.g., Krumpal, 2013). 따라서 향후연구에서는 설

문조사 방식에만 의존하기보다는 직원들과 인터뷰 등 질적 분석 결과를 포함하여 통계적 분석의 

타당성을 확인할 필요가 있다.

셋째, 설문의 유효표본 수가 전체 조직을 대변할 만큼의 양이라고 판단하기에 부족할 수가 있어

서 본 연구 결과를 타 기관의 조직에 일반화하여 적용하는 데는 미흡할 수 있다. 이러한 한계에도 

불구하고 본 연구는 직무소진에 대한 진성 리더십의 효과를 긍정심리자본이 매개한다는 점을 밝힌 

국내에서의 최초 연구로서 가치를 가지며, 다른 조직에서도 일관적인 결과가 나타날 가능성에 관한 

사전연구로 기여점이 높다고 판단된다. 
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부록

요 인
문항수

(최초→최종)
평균

표준

편차
왜도 첨도

모형적합도 Cronb-ach’s

alphax2/df P CFI TLI RMSEA

진성 리더십 전체 16→ 15 3.51 .633 -.340 .430

214

/84
<.001 .95 .94 .07 .93

자기인식 4 → 3 3.26 .760 -.138 -.017

관계적투명성 4 → 4 3.47 .787 -.376 .061

내재화된 도덕적 관점 4 → 4 3.76 .674 -.293 -.033

균형된 프로세싱 4 → 4 3.55 .858 -.582 .350

긍정심리자본 전체 24 → 23 3.72 .518 -.265 -.020

396

/183
<.001 .95 .94 .06 .96

자기효능감 6 → 6 3.69 .563 -.318 .379

희망 6 → 6 3.71 .575 -.273 .044

복원력 6 → 6 3.74 .535 -.321 .193

낙관성 6 → 5 3.76 .597 -.318 -.022

직무소진 전체 12 → 10 2.38 .658 .813 .604

71.9

/32
<.001 .98 .97 .07 .92

감정고갈 4 → 4 2.43 .767 .864 .707

비인격화 4 → 3 2.28 .838 .655 .144

성취감 저하 4 → 3 2.43 .661 .386 .458

<부록 1> 기술통계량, 타당성 및 신뢰도 분석 결과 

구 분 B S⋅E β t R2 F

상 수 2.26 .15 15.10*** .25

(Adjust R2=.25)
97.75***

진성리더십  .42 .04 .50  9.89***

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<부록 2> 진성리더십이 긍정심리자본에 미치는 영향

구 분 B S⋅E β t R2 F

상 수 4.47 .18 24.96*** .32

(Adjust R2=.32)
135.32***

진성리더십 -.59 .05 -.57 -11.63***

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<부록 3> 진성리더십이 직무소진에 미치는 영향
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구 분 B S⋅E β t
공선성 통계량

공차 VIF

상 수 5.45 .21 26.30***

자기효능감 -.11 .09 -.09 -1.16 .30 3.37

희망 -.05 .10 -.05  -.52 .24 4.26

복원력 -.17 .10 -.14 -1.67 .26 3.85

낙관성 -.48 .08 -.44 -5.88*** .35 2.87

R2 : .45 (Adjust R2=.44), F : 58.19*** 

Durbin-Watson : 1.72

 * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

<부록 4> 긍정심리자본 하위요인이 직무소진에 미치는 영향
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진성 리더십과 직무소진: 긍정심리자본의 매개효과*

김성근**⋅김정식***

국문초록 

본 연구는 긍정경영학 맥락에서 스트레스가 높은 직무환경에서 근무하는 조직구성원을 대상으로 직

무소진을 감소시킬 수 있는 방안을 강구하고자 수행되었다. 특히 최근 관심을 받고 있는 대안적 리더

십 중의 하나인 진성 리더십의 영향에 초점을 두었으며 진성 리더십이 직무소진에 미치는 영향의 작

동기제를 설명하기 위하여 긍정심리학의 주요한 변수 중의 하나인 긍정심리자본의 매개효과를 분석

하였다. 제시된 가설을 검증하기 위하여 방위력개선사업을 수행하는 방위사업청 직원을 대상으로 설

문조사를 실시하고 통계적 방법을 통해 분석하였다. 분석 결과, 팀장의 진성 리더십은 팀원들의 긍정

심리자본에 정적인 영향을 주며, 팀원들의 긍정심리자본은 이들의 직무소진과 부적인 관련성을 보였

다. 이 과정에서 긍정심리자본의 매개효과가 발견되었다. 특히, 진성 리더십과 직무소진의 관계에서 

팀원들의 긍정심리자본 하위요인들이 모두 부분매개 효과를 역할을 보였으며 낙관성 매개효과가 가

장 큰 것으로 나타났다. 본 연구의 결과를 토대로 군 조직 내에서 진성 리더십 역량을 강화할 수 있는 

방안과 조직 내 긍정심리자본을 개발해야 할 필요성을 논의하였다. 
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