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요  약  본 연구는 리더의 특성 중 최근에 관심을 받고 있는 행동적 성실성(behavioral integrity)의 효과를 검토하는데 초점을 
두고 있다. 리더의 행동적 성실성과 부하직원의 이직의도 간 관계에서 부하들이 느끼는 리더에 대한 신뢰가 매개역할을 하는
지 분석하는 것이다. 이 때, 신뢰를 단일차원이 아닌 인지적 신뢰와 정서적 신뢰의 두 개 차원으로 구분하여 이를 통해 부하
직원의 이직의도에 어떤 영향을 미치는지 검증하였다. 이를 위해 국내의 다양한 기업들에 종사하는 357명의 조직구성원들을 
대상으로 구조방정식모형(SEM)을 통한 연구모형과 가설을 검증하였다. 본 연구결과에 의하면, 리더의 행동적 성실성이 리더
에 대한 인지적 신뢰와 정서적 신뢰에 정(+)의 영향을 미치고 결과적으로 이직의도에 부(-)의 영향을 준다는 것이 검증되었다.
이후 본 연구결과에 따른 이론적/실무적 시사점과 본 연구의 한계 및 향후 연구방향에 대한 내용을 제시하였다.

Abstract  The goal of this study is to examine the effects of a leader's behavioral integrity on subordinates' intention 
to leave with the mediating roles of their cognitive and affective trust in their leader. After collecting data from 357
employees in a variety of organizations, we tested hypotheses with structural equation modeling(SEM). 
This study shows that there are statistically significant relationships among a leader's behavioral integrity, subordinates'
cognitive/affective trust and intention to leave. A leader's behavioral integrity with the fully mediating roles of 
subordinates' cognitive and affective trust affects on their intention to leave negatively. Limitations in this study and 
suggestions for the future study are discussed.  
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1. 서론

리더십에 대한 연구는 지난 20세기 초부터 본격적으
로 시작되어 2015년 오늘날까지 활발하게 진행되고 있
다. 각 시대별로 연구의 주류를 이룬 주제가 있었지만 리
더십을 간단히 정의 내리기는 어렵다. 그러나 그 어떤 시
대보다 리더십을 필요로 하는 때가 바로 지금 현재이고 

리더가 갖춰야 할 역량에 대한 요구도 그만큼 커졌다. 세

상이 복잡해지고 각 국가별 문제들이 서로 서로에게 영

향을 미치는 글로벌한 사회가 되어 예전보다 더 많은 요

인들이 우리가 속한 조직에 영향을 미치고 있기 때문이

다. 국가의 경우 총리나 장관 등을 임명할 때 청문회를 
통해 그들이 예전에 했던 말이나 행동을 철저히 검증하

는 작업을 한다. 이는 한 사람의 말과 행동으로 그 사람
의 됨됨이와 능력을 알 수 있기 때문으로 기업에서도 마

찬가지이다. 특히 기업의 리더는 다른 어떤 구성원보다 
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조직 유효성에 큰 영향을 미칠 수 있기 때문에 리더십은 

중요한 문제이다. 또한 리더와 조직구성원의 관계는 신
뢰를 바탕으로 이루어져야 리더를 믿고 따르며 조직구성

원이 리더를 믿고 따를 때 공동의 목표를 달성할 수 있

다. 
최근 리더십 연구에 있어 조직 및 리더 자신이 추구하

는 가치에 부합하는 말과 행동을 하는 행동적 성실성에 

많은 관심이 쏠리고 있다. 조직구성원들이 리더를 판단
할 때 그들이 따를 수 있는 리더인지 아닌지 결정하는 

기준 중 하나가 리더의 특성이다. 이러한 리더의 특성 중 
중요한 요인은 리더의 행동적 성실성이다. 이것은 리더
를 따라야 할지 말지 결정할 때 수반되는 불확실성을 줄

이는 판단 기준이 된다[1,2]. 조직원들의 만족을 고객 만
족보다 더 우선시하겠다고 하면서 정작 직원 복지나 성

과에 대한 공정한 분배가 이뤄지지 않는다면, 또는 회사
의 정보를 공유하겠다고 하면서 몇몇 사람들로만 제한한

다면 조직과 구성원 간 신뢰는 쌓기 어려울 것이다. 더불
어 과거에 리더의 말과 행동의 불일치를 경험했던 조직

원들은 리더의 행동적 성실성을 의심하게 된다. 이는 리
더에 대한 신뢰에 큰 타격을 입힐 것이며, 이로 인해 조
직원들의 직무만족과 조직몰입은 낮아지고 이직의도는 

높아질 수 있다. 기업이 경쟁에서 이기고 살아남기 위해
서는 여러 역량이 필요하지만 가장 중요한 역량 중 하나

는 인재 보유이다. 따라서 본 연구에서는 이직의도에 초
점을 둔다. 리더와 조직구성원들이 조직의 목표달성을 
이룰 수 있기 때문인데 이 때 실제 이직을 예측하는 변

수가 이직의도이다.
2013년 OECD 국가 중 우리나라 직장인의 근속년수

는 평균 5.5년으로, 자료가 있는 26개국 가운데 가장 짧
다는 결과가 있었다[3]. 이직을 하는 이유에는 여러 가지
가 있겠지만, 직속상사를 포함하여 함께 일하는 사람들 
때문인 경우가 많다. 리더십에 기대를 걸고 리더에 대한 
신뢰가 높다면 이와 반대로 이직하려는 의도는 줄어들 

것으로 예상된다. 리더에게 배울 점이 없다고 생각될 때, 
즉 리더가 역할모델이 되지 못할 때 이로 인해 리더에 

대한 신뢰가 낮아지면 조직을 떠나려는 의도가 높아질 

것이고 반대의 경우에는 이직의도가 낮아질 것이다. 
따라서 본 연구의 목적은 첫째, 리더의 행동적 성실성

이 리더에 대한 신뢰에 미치는 영향을 검증하는 것이다. 
리더의 행동적 성실성과 리더에 대한 신뢰를 다룬 기존 

연구가 대부분 신뢰를 단일차원으로 여겼다면, 본 연구

에서는 신뢰를 2개의 차원, 즉 인지적 신뢰와 정서적 신
뢰로 구분하여 리더의 행동적 성실성이 각각의 신뢰에 

미치는 영향을 검증하려 한다. 둘째, 리더에 대한 인지적 
신뢰와 정서적 신뢰가 부하직원의 이직의도에 미치는 영

향을 밝히고자 한다. 셋째, 리더의 행동적 성실성과 부하
직원의 이직의도와의 관계에서 리더에 대한 인지적 신뢰

와 정서적 신뢰의 매개역할을 검증하고자 한다. 이를 위
해서 본 연구에서는 각 변수들의 선행연구들을 고찰하고 

이론적 배경을 바탕으로 가설을 수립한다. 마지막으로 
실증분석을 통해 가설을 검증하여 결과와 시사점을 제시

한다.

2. 이론적 배경

2.1 리더의 행동적 성실성

성실성(integrity)은 정직(honesty), 공정(fairness), 신
실함(sincerity), 그리고 신뢰감(trustworthiness)과 같은 
개인의 특성으로[4,5] 학자에 따라 성실성을 도덕적이고 
윤리적인 개념으로 보기도 하고 별개로 보기도 한다. 
Simons[6]는 성실성의 개념을 발전시켜 행동적 성실성
(behavioral integrity)을 ‘행위자의 말과 행동의 일치를 
인식하는 정도’로 정의했다. 성실성에는 도덕적인 측면
이 있지만, 행동적 성실성은 원칙에 대한 도덕성은 고려
하지 않고 언급한 원칙이 행동과 일치하는 정도에 초점

을 두었다[7]. Palanski와 Yammarino[5]도 Simons[6]와 
유사한 주장을 했다. Palanski와 Yammarino[5]는 성실
성을 정의한 30여 개의 논문을 검토하여 5개의 의미로 
정리했다. 첫째, 전체(wholeness)로서의 성실성은 시대
와 상황을 넘어 행동, 사고 및 감정의 전반적인 일치를 
의미한다. 둘째, 말과 행동의 일치(word/action consistency)
는 사회적 행동에 관한 일치를 말한다. 셋째, 역경에의 
일관성(consistent behavior in adversity)은 어려움, 유혹, 
도전적인 상황에서도 변함없는 행동을 의미한다. 넷째, 
자신에게 진실하기(true to oneself)는 행위자가 자신의 
양심에 맞게 행동하는 것이다. 다섯째, 도덕적이고 윤리
적인 행동(morality/ethics)은 높은 성실성을 갖고 있는 
사람을 윤리적이면서 도덕적인 사람으로 보는 관점이다. 
Palanski와 Yammarino[5]는 이 중 두 번째 범주인 말과 
행동의 일치를 성실성으로 정의했다. 
행동적 성실성은 타고난 특성이라고 할 수 있지만, 타
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인에게는 주관적으로 지각된다. 다시 말해서, 리더가 말
과 행동이 일치하지 않는 것은 그 사람의 특성이지 그가 

처한 상황 때문이 아니라는 것이며[8], 어떤 구성원의 눈
에는 리더가 말한 대로 행동하는 것으로 보일지라도 다

른 구성원에는 진실하지 않게 보일 수 있다[9].  
Bandura[10]의 사회학습이론에 따르면, 리더의 행동

적 성실성을 인지한 조직원들은 그들 역시 리더의 행동

을 따라할 것으로 기대된다. 사회학습이론은 학습에 있
어 모방이나 역할 모델을 연구한 것으로 이는 경영자 층

을 비롯하여 상위개념의 리더의 행동적 성실성이 중간관

리자의 행동적 성실성에 영향을 미친다는 낙수효과

(trickle-down effect)의 근거가 된다[11]. 
리더의 행동적 성실성에 대한 선행연구에서, Simons

와 McLean-Parks[12]는 리더의 행동적 성실성이 호텔 
수익에 정(+)의 관계가 있음을 증명하였다. 그리고 
Palanski와 Carroll[13]은 행동적 성실성과 리더가 없는 
집단에서의 리더 출현과 연관이 있다고 밝혔다. Davis와 
Rothstein[14]은 메타분석을 통해 행동적 성실성이 부하
직원의 직무만족 및 조직몰입과 같은 종업원 태도와 리

더에 대한 만족과 상관관계가 있음을 증명했다. 또한 
Johnson과 O'Leary-Kelly[15]는 은행원들을 대상으로 
한 연구에서 은행원들이 그들의 상사가 약속을 지키지 

않는다고 인식하면 퇴사와 정(+)의 관계가, 역할 성과와
는 부(-)의 관계가 있음을 밝혔다. Greenbaum과 동료들
[16]의 연구도 유사한 결과를 나타내고 있다. 이들은 행
동적 성실성 이론에 근거하여 행동적 성실성에 반하는 

리더의 위선이 조직구성원들의 이직의도에 미치는 영향

을 조사하였다. 리더의 위선은 리더의 말과 행동의 불일
치를 의미하며 조직원들이 리더의 말과 행동의 불일치를 

인식하게 되면 리더를 위선자라고 생각하고 이직의도에 

정(+)의 영향을 미치는 것을 검증하였다.

2.2 신뢰

신뢰(trust)는 상대방의 의도나 행동에 대해 긍정적인 
기대를 하는 것을 의미한다[17]. 또한 신뢰는 상대방에 
대한 감시나 통제 없이도 상대방이 기대에 어긋나지 않

게 행동할 것이라고 믿기 때문에 그에 따른 불확실성을 

감수한다[18]. 이는 상대방을 신뢰하기 때문에 자연적으
로 발생하는 취약성을 수반하는 개념으로 다른 사람을 

신뢰한다는 것은 그 사람이 미칠 영향력을 받아들이겠다

는 심리이다. Mayer와 동료들[18]은 신뢰의 선행요인으

로 상대방의 신뢰감(trustworthiness)을 인식하는 것이라
고 설명했다. 신뢰감은 능력(ability), 자비심(benevolence), 
그리고 성실성(integrity)의 3가지 요소로 이뤄졌다. Mayer
와 동료들[18]이 주장하는 신뢰의 개념은 구성원이 리더
의 정직성, 성실성, 공정성 및 능력과 같은 리더 특성에 
대해 추론하려는 것이라고 했다. 리더에 대한 신뢰는 부
하직원의 업무 태도와 행동에 영향을 미친다[19]. 
이처럼, 리더십과 업무 성과의 관계를 연구하면서 이

런 관계의 근간이 되는 심리적인 메커니즘이 드러나기 

시작했는데[20,21], 그 중 하나가 리더에 대한 신뢰이다. 
신뢰가 조직에서 중요한 이유는 신뢰를 통해 조직구성원

의 긍정적인 성과가 가능하기 때문이며[22], 조직의 상
호작용에 영향을 미치기 때문이다[23,19]. 신뢰는 예전
부터 리더와 추종자 간 사회적 교환의 질을 측정하는데 

사용되고 있다[24,25]. Blau[26]의 사회교환이론(social 
exchange theory)은 사회적 교환을 ‘개인의 자발적인 행
동으로 자신이 원하는 것을 상대방에게 얻게 될 것이라

는 기대에 의한 것’으로 설명한다. 사회적 교환은 경제적 
교환과 달리 호의 및 이익의 교환으로 상호 도움과 관계

에 대한 투자이다. 리더가 부하직원을 잘 대우하면, 부하
직원은 조직을 위해 최선의 노력을 함으로 보답한다는 

주장이다[27]. 이전 연구를 통해서도 변혁적 리더십이 
부하직원들의 신뢰를 매개로 하여 조직시민행동[24, 28]
과 직무성과에[29]에 영향을 미침을 검증했다.
그러나 대부분 신뢰를 한 개의 차원으로 정의하고 측

정하였다. 최근에는 신뢰를 일차원의 개념이 아닌 다차
원의 개념으로 논의하고 있다. 신뢰를 다차원의 개념으
로 처음 정리한 McAllister[30]는 인지적 신뢰와 정서적 
신뢰의 2차원 신뢰 모델을 채택하여 실증연구를 하였다. 
인지적 신뢰는 상대방의 특성, 능력, 역량, 성실성과 확
실성과 같이 객관적으로 진단하여 만들어진다[19,18,31]. 
반면, 정서적 신뢰는 감정적 투자에 근간을 둔 확신, 진
실한 관심과 배려의 표현, 보답을 받은 정서의 이해를 반
영한다. 인지적 신뢰는 ‘머리에 의한’ 신뢰로 상대방의 
능력과 신뢰성에 근거해 판단한다. 이것은 도구적 추론
으로 특정한 상황에 있는 상대방의 행동에 관한 정보로 

만들어진다. 반면, 정서적 신뢰는 ‘마음에 의한’ 신뢰로 
개인의 정서와 상대방의 감정과 동기에 대한 지각으로부

터 생겨난 유대를 말한다. 한 개인은 주변사람들에 대해 
정서적 신뢰를 갖고 그들의 안녕에 대해 관심을 표현하

고 이런 관계의 내재적인 덕(德)을 믿는다[32]. 정서적인 
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신뢰가 인지적인 신뢰보다는 상황을 더 잘 견디고 일반

화한다[33,34]. 이와 같은 신뢰에 관한 인지적/정서적 신
뢰의 두 차원인 사람들이 다른 사람들에게서 역량과 따

뜻함을 구별하는 것과 유사하다[35].

2.3 이직의도

이직의도(intention to leave)는 일을 그만두려는 생각
이나 조직을 떠나려는 심리적인 의지를 말한다[36]. 조
직은 조직구성원들이 직무에 대한 만족도를 높이고 조직

에 대한 몰입을 높여서 궁극적으로 성과를 향상시키려할 

뿐만 아니라 유능한 조직구성원들을 확보하고 그들이 조

직을 떠나려는 이직을 낮추려고 노력한다. 그러나 일부
의 조직구성원들은 여전히 다른 조직으로 이직을 고려하

며 새로운 일자리 기회를 찾으려고 노력하는 것이 현실

이다. 그렇기 때문에 이직의도는 중요한 요소이다. 
Maertz와 Griffeth[37]는 이직과 관련된 연구를 고찰

하여 이직에 영향을 주는 8가지 동기부여적 요소들을 정
리하였는데, 정서적(affective), 계산적(calculative), 계약
적(contractual), 행동적(behavioral), 대안적(alternative), 
규범적(normative), 도덕적/윤리적(moral/ethical), 구성
적(constituent) 요인들이다. 
현실적으로 조직구성원들의 이직행동을 예측하는 것

은 어렵다. 이러한 결과는 이직과 관련된 연구를 수행한 
Price와 Mueller[38]의 논문에서도 제시하는 바이다. 그
러나 이직행동을 예측하는 것은 불가능하다고 하더라도 

이직의도가 실제적인 이직행동과 높은 상관이 있다는 여

러 논문들이 있다[39,40].   
따라서 본 연구에서는 이직의도가 실제로 이직을 예

측할 수 있는 좋은 변수라고 본다. 종업원들은 현재 소속
된 조직에 불만이 높아지면 회사를 그만두고 이직하려는 

가능성이 높아진다. 이와 관련하여, Mobley[41]는 직무
만족과 이직간의 관계에서 직무만족이 낮은 종업원들이 

이직을 고려한다는 것을 연구하였다. 
이직의도의 2가지 주요한 선행요인은 직무만족과 리

더에 대한 신뢰이다. 

3. 연구 설계

3.1 연구모형

이론적 고찰과 선행 연구들을 바탕으로 리더의 행동

적 성실성이 리더에 대한 인지적 신뢰와 정서적 신뢰를 

매개로 하여 부하의 이직의도에 영향을 미칠 것으로 가

설을 세웠다.
따라서 [Figure 1]과 같이 리더의 행동적 성실성이 리

더에 대한 부하들의 인지적 신뢰와 정서적 신뢰 및 부하

의 이직의도에 영향을 미치는 연구모형을 수립하였다.

Fig. 1. Hypothesized Model

3.2 가설 설정

3.2.1 리더의 행동적 성실성과 리더에 대한 신뢰

Palanski와 Yammarino[42]는 리더와 리더에 대한 신
뢰는 조직연구에서 중요한 주제라고 언급했다. 최근 연
구에서도 리더의 행동적 성실성과 신뢰 간 관계를 밝히

고 있는데, Simons[6]는 행동적 성실성과 신뢰의 관계를 
설명하며 부하직원이 리더의 높은 행동적 성실성을 인식

하면 리더가 자신이 말한 대로 행동을 취할 것이라는 확

신을 갖게 되고, 이러한 확신이 리더를 더 신뢰하게 될 
것이라 설명했다. 반대로, 리더가 말한 약속을 지키지 않
고 리더가 일관성이 없음을 인지한 부하직원은 리더를 

신뢰하지 않게 된다. 이렇게 리더의 행동적 성실성과 리
더에 대한 신뢰를 연구한 이전 연구들이 많이 있으나 연

구의 대부분은 신뢰를 하나의 차원으로 간주하였다. 
McAllister[30]는 신뢰를 2개 차원으로 구분하는 개

념적 구성을 발전시켰다. 하나는 인지적 신뢰이고 다른 
하나는 정서적 신뢰이다. 인지적 신뢰는 상대방의 역량, 
책임감, 의존성과 같은 성과와 관련한 인지에 의한다. 정
서적 신뢰는 개인 간 감정의 유대에 의한 것으로 상대방

이 나에게 진실한 배려와 관심을 표현할 때 생긴다. 행동
적 성실성은 행위자의 말과 행동의 일치를 인식하는 것

이다. 행동적 성실성은 행위자가 주장하는 가치와 그 가
치를 실제 추구하는지, 그리고 약속을 지키는지 아닌지 
둘 다를 인식하는 것이다. 그렇기 때문에 리더의 행동적 
성실성은 리더에 대한 인지적 신뢰에 영향을 미칠 것이

다. 반면, 정서적 신뢰는 감정적인 투자에 근거한 확신, 
진실한 관심과 배려의 표현을 반영하여 생긴다. 리더에 
대한 신뢰 중 정서적 신뢰가 인지적 신뢰보다 사회적 교

환 관계와 더 밀접히 연관되어 있다[31]. Colquitt 등[43]
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은 사회교환이론에 근거해 신뢰가 리더와 부하직원의 관

계에 중요한 역할을 한다고 주장했다. 왜냐하면 신뢰는 
의무를 강화하는 반면 상대방의 호의에 대한 불확실성을 

줄이기 때문이다[26]. 리더가 약속을 준수하고 말과 행
동을 동일하게 하는 행동적 성실성은 조직과 리더 자신

의 가치에 부합하는 말과 행동을 한다는 전제이다. 
Jung과 Avolio[29]는 변혁적 리더십과 정서적 신뢰를 

연구한 논문에서 변혁적 리더의 솔선수범 행동과 리더 

자신의 이익보다 조직의 목표를 우선시하는 모습이 리더

와 부하직원의 감정적 유대를 강화시킨다고 주장했다. 
이와 같이 리더의 행동적 성실성을 인식한 부하직원은 

리더를 역할모델로 삼아 리더를 닮고자 하는 정서적 신

뢰를 갖게 될 것이다.
위와 같은 논의를 바탕으로 다음과 같이 가설을 설정

하였다. 

가설 1a: 리더의 행동적 성실성은 리더에 대한 인지적 
신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 1b: 리더의 행동적 성실성은 리더에 대한 정서
적 신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

3.2.2 리더에 대한 신뢰와 이직의도

이직의도의 중요한 선행변수 중 하나는 리더에 대한 

신뢰이다. 최근 메타분석 연구에서는 영업사원들이 그들
의 리더를 신뢰할 때 안전하다고 느끼고 조직에 대한 충

성심이 커지며 조직을 떠나려는 의도가 낮아진다는 것을 

증명했다[44]. 또한 영업사원들뿐만 아니라 다른 직무의 
직원들도 상사를 신뢰할 때 이직의도가 낮아진다는 연구

결과가 있다[19]. 많은 이전 연구들이 리더에 대한 신뢰
는 거래비용을 감소시키고, 직무만족을 증가시키고, 조
직몰입을 일으킨다고 지적한다[19,45]. 이전의 많은 연
구들도 신뢰와 이직의도의 관계를 증명하였다[46-48]. 
Dirks와 Ferrn[19]은 메타분석을 통해 신뢰의 선행변수
와 결과변수를 체계적으로 검토했는데, 신뢰의 결과변수
로 이직의도, 조직몰입, 직무만족, 리더-멤버 교환 등이
었다. 이러한 결과는 리더에 대한 신뢰가 부하직원의 긍
정적인 직무 결과에 중요한 요인임을 증명하는 것이다.  
본 연구에서는 리더에 대한 인지적 신뢰와 정서적 신

뢰가 부하직원의 이직의도에 영향을 미칠 것으로 가정한

다. 그리고 리더의 행동적 성실성과 부하직원의 이직의
도의 관계에서 리더에 대한 2개의 신뢰가 매개효과를 가
질 것으로 다음과 같이 가설을 설정하였다.  

가설 2a: 리더에 대한 인지적 신뢰는 부하직원의 이직
의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2b: 리더에 대한 정서적 신뢰는 부하직원의 이
직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

가설 3a: 리더의 행동적 성실성은 리더에 대한 인지적 
신뢰를 매개로 부하직원의 이직의도에 부(-)
의 영향을 미칠 것이다.

가설 3b: 리더의 행동적 성실성은 리더에 대한 정서
적 신뢰를 매개로 부하직원의 이직의도에 

부(-)의 영향을 미칠 것이다.

4. 연구방법

4.1 자료수집 및 분석방법

본 연구를 위해 국내 대기업 및 외국계 기업에 근무하

는 직원들을 대상으로 설문을 배포하고 취합하였다. 조
사기간은 2015년 5월 10일부터 5월 30일까지였다. 설문
지는 430부 배포해서 390부를 회수하였다(회수율 90%). 
회수된 설문 중 응답이 누락되어 있거나 불성실한 경우

를 제거한 후 최종적으로 357부를 분석에 사용하였다.
본 연구의 통계적 분석을 위해 SPSS와 AMOS를 사

용하였다. 측정도구의 타당성 검토를 위하여 확인적 요
인분석을 실시하였고, 연구모형의 검토를 위해서 측정모
형 검토와 구조모형 분석의 2단계 접근법을 통한 구조방
정식 분석을 실시하였다.

4.2 변수의 조작적 정의 및 측정

각 변수를 측정하기 위한 측정도구는 다음과 같다. 각 
변수는 리커트 5점 척도로 측정되었다. 이론적 배경과 
선행연구를 통하여 충분히 타당성이 검증된 측정문항을 

본 연구에서 사용하였다.

4.2.1 리더의 행동적 성실성

리더의 행동적 성실성은 리더가 말한 대로 행동하고 

약속을 지키는 정도로 정의했다[6]. 본 연구에서는 
Simons와 동료들[49]이 만든 8개 문항을 사용하였다. 측
정항목의 예로는 ‘나의 상사는 말과 행동이 일치한다’, 
‘나의 상사는 약속을 지킨다’ 등이다.

4.2.2 리더에 대한 신뢰

리더에 대한 신뢰를 인지적 신뢰와 정서적 신뢰로 구
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variable item B β S.E. t P SMC

Leader's Behavioral 
Integrity

bin1 1.000 .855 .731
bin2 .923 .849 .045 20.654 .000 .720
bin3 1.028 .877 .047 21.912 .000 .770
bin4 .997 .835 .050 20.071 .000 .697
bin5 .761 .667 .054 14.135 .000 .438
bin7 1.051 .810 .055 19.092 .000 .656
bin8 .877 .761 .051 17.291 .000 .580

Cognitive Trust

ct1 1.000 .724 .524
ct2 1.004 .756 .072 13.972 .000 .574
ct3 1.148 .793 .078 14.648 .000 .629
ct4 1.170 .889 .071 16.423 .000 .791
ct5 1.169 .894 .071 16.494 .000 .799

Affective Trust

at1 1.000 .859 .738
at2 1.134 .892 .055 20.604 .000 .796
at3 .936 .740 .059 15.983 .000 .547
at4 .841 .771 .050 16.964 .000 .594

Intention to Leave
it1 1.000 .961 .924
it2 1.017 .951 .030 34.166 .000 .905
it3 .807 .783 .038 21.246 .000 .613

n=375, χ2=328.881, df=146, p=.000, IFI=.967, TLI=.961, CFI=.967, RMSEA=.059

Table 1. Results of Confirmatory Factor Analysis

분한 McAllister[30]가 사용한 10개 문항을 사용하였다. 
측정항목의 예로는 ‘나의 상사의 경력을 봤을 때, 나는 
상사의 역량과 업무 완수를 위한 준비에 관해 의심하지 

않는다’, ‘나와 일로 관련이 있는 사람들은 나의 상사를 
믿음직한 사람이라고 생각한다’, ‘나의 문제점을 상사에
게 말한다면, 나의 상사는 건설적이고 사려 깊은 반응을 
보일 것이다’ 등이다.

4.2.3 이직의도

이직의도는 조직을 떠나려는 심리적인 의지를 말한다

[36]. 본 연구에서는 Lewin과 Sager[50]의 5개 항목으로 
측정하였다. 주요 항목은 ‘나는 정기적으로 직장을 그만
둘 생각을 한다’, ‘나는 6개월 내에 현재 직장을 떠날 의
도가 있다’ 등이다.

5. 실증분석 결과

5.1 표본 현황

표본의 인구통계적인 특성을 살펴보면 전체 357명 중 
남성 218명(61.1%), 여성 139명(38.9%)으로 남성이 여
성에 비해 많았다. 연령별 분포는 20대가 98명(27.5%), 
30대가 173명(48.4%), 40대가 167명(21.6%), 50대가 9
명(2.5%)로 30대가 가장 많은 비중을 차지하고 있다. 평
균 근속년수는 6년 3개월, 현 상사와 함께 일한 근속년

수는 3년 2개월로 나타났다. 직급 분포에서는 대리 이하
의 실무 인력이 215명(60.2%)로 가장 많았고, 과장급이 
59명(16.5%), 차장 및 부장은 78명(21.9%), 그리고 임원
급은 5명(1.4%)으로 가장 적게 나타났다. 응답자들이 속
한 기업군의 특성을 보면 전기/전자 산업에 속한 응답자
가 72명(20.2%)으로 가장 많았고 통신이 56명(15.7%), 
기타산업이 42명(11.8%), 금융이 33명(9.2%), 병원 및 
건설업이 각각 31명(8.7%), 유통/운송이 23명(6.4%), 호
텔 포함 서비스업이 21명(5.9%), 교육기관이 20명
(5.6%), 석유화학이 16명(4.5%), 기계가 12명(3.4%) 순
으로 다양한 산업의 결과를 나타내고 있다.

5.2 신뢰성 및 타당성 분석

본 연구의 이론변수들과 측정문항들이 잘 일치되고 

있는지 확인하기 위하여 확인적 요인분석을 실시하였다. 
확인적 요인분석은 이론변수들과 측정문항들이 잘 일치

되고 있는지 확인하기 위한 방법이다. 확인적 요인분석 
결과 항목들이 전반적으로 유의한 결과를 나타냈다

([table 1] 참고). 단, 측정문항의 설명력을 의미하는 
SMC(squared multiple correlations)의 값이 리더의 행동
적 성실성의 1개 문항(bin6=0.376), 인지적 신뢰에서 1
개 문항(ct6 =0.141), 그리고 이직의도에서 2개 문항
(it4=0.219, it5=0.276)이 기준이 되는 0.4보다 낮은 수준
으로 나타나서 제거하였다. [Table 1]은 해당 문항을 최
종적으로 제외하고 측정모형에 대한 확인적 요인분석을 
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Variable M SD CR AVE (1) (2) (3) (4)

(1) Leader's Behavioral Integrity 3.72 0.67 10.022 0.749 (.93)

(2) Cognitive Trust 3.57 0.78  7.817 0.731 .70** (.91)

(3) Affective Trust 3.31 0.73  9.675 0.715 .65** .75** (.89)

(4) Intention to Leave 2.00 0.84 12.106 0.846 -.50** -.51** -.45** (.93)

**p<.01, *p<.05, Cronbach's α in ( ). 

Table 2. Means, Standard Deviations, CR, AVE, Correlations and Reliabilities

H Pathway
Path Coefficient

S.E. C.R. p
B β

H1a Leader's BI → Cognitive Trust 0.727 0.783 0.056 13.05 < 0.01

H1b Leader's BI → Affective Trust 0.818 0.743 0.058 14.14 < 0.01

H2a Cognitive Trust → IL -0.600 -0.444 0.090 -6.659 < 0.01

H2b Affective Trust → IL -0.152 -0.134 0.072 -2.107 < 0.05

H3a, b(Indirect) Leader's BI → IL -0.561 -0.447 0.047 < 0.05

Model Fit
χ2 = 433.405, df=148, p=0.000

CMIN/df=2.92, IFI=0.948, TLI(NNFI)=0.940, CFI=0.948 
RMSEA=0.074

Table 3. Results of Pathway Estimates for Hypothesized Model 

실시한 결과이다. 각 이론변수에 측정값들의 비표준화 
및 표준화 추정계수 값이 모두 높은 수준에서 나타나고 

있다. 유의도를 판별하기 위한 C.R. 값이 모두 2.7을 초
과하는 p<0.01 수준에서 유의도를 나타내고 있다. 모형
의 적합도를 평가하기 위해서 IFI, NNFI(TLI), CFI, 
RMSEA 등의 적합도지수를 이용하였다[51]. 분석결과, 
본 연구의 측정모형의 적합도가 IFI=.967, TLI=.961, 
CFI=.967, RMSEA=.059 로 적합도가 좋은 모형이라는 
것을 확인하였다. 
본 연구에서는 판별타당성을 분석하기 위해서 평균분

산추출(AVE: average variance extracted)을 통해 검토
하며, 이는 잠재변수에 대해 측정문항들이 설명할 수 있
는 분산의 크기를 의미하는 것으로 0.5 이상이 되어야 
신뢰도가 있는 것으로 본다. 각각의 측정문항들의 AVE 
값이 모두 0.5를 초과하고 있어 적절한 판별타당도를 나
타내고 있다고 해석할 수 있다.  

[Table 2]에서는 AVE값 외 변수들의 기본적인 통계
값인 평균, 표준편차와 변수들간 상관관계를 살펴보았
다. 상관관계 분석 결과, 리더의 행동적 성실성은 리더에 
대한 인지적 신뢰와 정서적 신뢰와 정(+)의 관계를, 이직
의도와는 부(-)의 관계를 나타내고 있다. 신뢰성 분석을 
위한 크론바흐 알파 값은 일반적인 기준치인 0.6 이상으

로 나타나 각각의 변수들이 신뢰성을 가진다고 볼 수 있다. 

5.3 가설검증

본 연구는 리더의 행동적 성실성이 리더에 대한 인지

적 신뢰와 정서적 신뢰를 매개로 하여 조직구성원의 이

직의도에 미치는 영향을 검증하기 위해 구조방정식모형

(Structural Equation Modeling)을 사용하였다. 본 연구
모형의 검증결과 모형적합도 지수는 χ2= 433.405, df= 
148, IFI= 0.948, TLI(NNFI)= 0.940, CFI= 0.948, 
RMSEA= 0.074로 Bentler[51]가 제시한 적합도 지수에
서 모두 적합한 수준으로 나타나고 있다. 가설을 검증하
기 위한 구조모형의 경로계수들을 살펴보면, 가설 1a, 
1b, 2a는 p<0.01 수준에서, 가설 2b는 p<0.05 수준에서 
유의하였다. 
그리고 본 연구에서는 리더에 대한 인지적 신뢰와 정

서적 신뢰의 매개역할을 검증하기 위해 Bootstrapping을 
이용하여 모형의 간접효과를 분석하였다. Bootstrapping 
분석결과, 가설 3a, 3b는 p<0.05 수준에서 유의한 것으
로 나타났다. 따라서 1차 검증결과는 본 연구의 가설과 
연구모형을 모두 지지하고 있는 것으로 해석할 수 있다. 

[Table 3]의 연구모형 검증결과가 통계적으로 유의하
게 나타났다고 하더라도 이러한 구조모형이 현실을 가장 
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Model χ2 df IFI TLI(NNFI) CFI RMSEA

Hypothesized model 433.405 149 .948 .940 .948 .074

Modified model 1 427.086 147 .949 .941 .949 .073

Modified model 2 336.886 147 .966 .960 .966 .060

Modified model 3 328.881 146 .967 .961 .967 .059

Table 4. Results of Modified Model  

잘 설명하는 최적의 이론적 모형인지의 여부에 대해서는 

주어진 모형 검증 결과만으로는 확신을 가지기 어렵다. 
Hair 등[52]은 모델링 전략을 개발하는 방법을 확인적 
모델링 전략, 경쟁적 모델링 전략 및 모델개발 전략의 세 
가지 방식을 제시하였다. 본 연구에서는 모형개발 방법
을 통해 주어진 제안모형을 토대로 이론변수들 간의 관

계와 모수의 특징을 조정하여 모형의 적합도가 향상되는

지 검토하였다. 
제안모형에서 모형 적합도를 개선할 것으로 예상하여 

추가한 경로는 리더의 행동적 성실성 → 이직의도와 리

더에 대한 인지적 신뢰 → 리더에 대한 정서적 신뢰이다. 
이 경로를 포함한 연구모형을 각각 수정모형1, 수정모형
2, 그리고 두 개의 경로를 모두 추가한 모형을 수정모형 3
으로 설정하였다([Fig. 2 참고]). 

Fig. 2. odified Model
        Model 1=➀ 
        Model 2=➁ 
        Model 3=➀+➁

수정모형 도출을 위한 구조방정식 검증 결과에 따른 

각 수정모델의 적합도 지수는 [table 4]와 같다(수정모델 
1 BIBI → IL 의 p=0.031, 수정모델 2 CT → AT 의 
p<0.01, 수정모델 3 CT → AT 의 p<0.01, BI → IL 의 
p=0.004), 그러나 수정모델 1, 2, 3 모두 리더에 대한 정
서적 신뢰가 이직의도에 미치는 영향은 유의하지 않은 

결과가 나왔다(수정모델 1 p=0.543, 수정모델 2 p=0.446, 
수정모델 3 p=0.866). 따라서 본 연구에서는 통계적으로 
유의한 제안모델을 최종 모델로 확정하였다.

6. 결론 및 시사점

6.1 연구결과 요약 및 시사점

본 연구는 최근 리더십 영역에서 중요성이 커지고 있

는 리더의 행동적 성실성을 주제로 하여 리더의 행동적 

성실성과 부하직원의 이직의도 간 관계에 내재하는 신뢰

에 초점을 두었다. 이전의 많은 연구들이 리더십과 신뢰 
간 관계를 조사했지만, ‘리더에 대한 신뢰를 강화하고 이
로 인한 결과를 식별한 조사가 일관성이 없음을 지적하

며 리더십과 리더에 대한 신뢰 간의 관계를 이해하기 위

한 실증연구가 필요하다고 지적한다[53]. 
선행연구를 기반으로 본 연구는 리더의 행동적 성실

성이 조직구성원의 이직의도에 영향을 미칠 것이라는 가

설을 설정하였다. 이러한 관계에서 리더에 대한 인지적 
신뢰와 정서적 신뢰가 매개역할을 할 것이라고 가정하였

다. 국내 대기업 및 외국계 기업에 근무하는 357명을 대
상으로 설문조사하여 그 결과를 구조방정식 모형을 사용

하여 가설을 검증하였다. 검증결과, 본 연구모형에서 제
시한대로 리더의 행동적 성실성은 리더에 대한 인지적 

신뢰와 정서적 신뢰를 완전매개로 하여 조직구성원의 이

직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것을 밝혔다. 
본 연구에 대한 이론적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 

리더의 행동적 성실성이 리더에 대한 인지적 신뢰와 정

서적 신뢰 각각에 정(+)의 영향을 미치는 것을 밝혔다. 
행동적 성실성과 신뢰 간 관계를 다룬 대부분의 연구에

서 신뢰를 1차원으로 간주한 반면, 본 연구에서는 신뢰
를 2개 차원인 인지적 신뢰와 정서적 신뢰로 구분하였
다. 인지적 신뢰는 리더의 능력, 성실성, 호의 등에 영향
을 받는 반면, 정서적 신뢰는 일반적으로 리더가 부하직
원에 대한 존중, 배려 등의 태도를 보일 때 형성되는 것
이다. 이와 더불어, 약속을 지키고 자신의 역할을 충실히 
이행함으로 조직원들에게 역할모델이 되는 리더의 행동

적 성실성이 리더에 대해 갖는 부하의 정서적 신뢰에도 

영향을 준다는 것을 밝혔다.  
본 연구결과에서 나타났듯이, 리더의 행동적 성실성
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이 리더에 대한 인지적 신뢰와 정서적 신뢰에 미치는 영

향이 거의 차이가 없음을 알 수 있다. 
리더의 행동적 성실성에 대한 국내 연구는 아직 미미

한 실정으로 리더에 대한 신뢰에 간접적인 영향을 미치

는 것이 본 연구의 핵심적인 결과이다.  
둘째, 리더의 행동적 성실성과 이직의도 간의 관계에

서 리더에 대한 인지적 신뢰와 정서적 신뢰가 완전 매개

역할을 한다는 것이다. 리더의 행동적 성실성이 신뢰를 
완전매개로 하여 이직의도에 영향을 미칠 때 부하의 인

지적 신뢰가 정서적 신뢰보다 부하의 이직의도에 크게 

영향을 미친다는 것을 확인할 수 있었다. 이 결과는 이직
을 고려할 때 정서적인 면보다는 인지적 면이 더 많이 

고려됨을 말한다. 조직은 구성원들로 인해 목표가 달성
되고 존재할 수 있기 때문에 무엇보다 구성원들의 잔류

가 필요하다. 반대로, 구성원들이 조직을 떠나게 되면 비
용적인 측면에서나 심리적인 측면에서 조직이 입게 되는 

손해는 크다. 그렇기 때문에 조직구성원들의 실제 이직
을 가늠할 수 있는 이직의도와 리더십의 관계는 경영학

에서 주요한 연구 주제이다. 리더가 어떤 특성을 가지고 
있는지 어떤 행동을 보이는지에 따라 구성원들의 이직의

도에 영향을 미치는데 이 관계를 설명할 수 있는 중요한 

메커니즘이 바로 리더에 대한 신뢰임을 검증했다. 리더
가 말과 행동을 동일하게 하고 약속을 지킨다고 인식하

면 조직원들은 리더에 인지적이고 정서적인 신뢰를 가지

고 조직을 떠나려는 의도는 낮아지게 된다. 
본 연구에 대한 실무적 시사점은 다음과 같다. 첫째, 

부하직원의 신뢰를 얻기 위해서는 리더가 행동적 성실성

을 보여야 한다.  리더의 행동적 성실성은 부하직원의 리
더에 대한 신뢰에 중요한 선행요인이다. 그렇기 때문에 
리더는 부하직원의 신뢰를 얻기 위해 말과 행동의 일치

를 보이고 약속을 지키는 것이 중요하다. 리더에 대한 부
하직원의 신뢰는 리더가 그들에게 도움이 되는 행동을 

할 것이라는 기대를 갖고 리더를 기꺼이 따르기 때문에

[18] 결국 조직의 목표 달성을 이룰 수 있다. 많은 사람
들이 리더십을 특별한 것으로 간주하는 경향이 있는데, 
특별한 사람만이 하는 특별한 것이 아닌 행동적 성실성

을 통하여 다른 사람에게 신뢰를 심어주는 것이 필요하다. 
둘째, 리더에 대한 신뢰가 있을 때 조직구성원들은 기

꺼이 조직에 남아 조직의 목표 달성에 기여할 것이다. 조
직 및 리더의 가장 중요한 역할 중 하나는 조직구성원의 

이탈을 막는 것이다. 현대의 조직원들은 개성도 강하고 

원하는 것들도 다양해서 그들의 욕구를 충족시키는 것이 

쉬운 일이 아니다. 따라서 신뢰를 통한 경영이 절실히 필
요하다.  

6.2 한계점 및 향후 연구방향

첫째, 본 연구의 설문자료는 리더가 아닌 부하들의 자
기보고식(self-report) 설문방법을 사용하였다. 따라서 본 
연구의 자료 분석에서 동일방법편의(common method 
bias)를 배제할 수 없다. 본 연구의 후속연구에서는 리더
와 부하 모두에 대해서 평가하는 것을 권장한다.
둘째, 본 연구는 설문조사 방법에 있어 횡단적인 방법

에 의존하였다. 리더의 특성과 신뢰성을 제대로 지각하
기 위해서는 상당한 기간을 요구한다. 본 연구에서는 상
사와 부하가 함께 근무한 연수가 3년 정도이기 때문에 
어느 정도 상사에 대한 특성파악 및 신뢰형성기간이 적

당하다고 볼 수 있다. 그러나 향후연구에서는 종단적 연
구를 통해 리더의 특성이 조직구성원들에게 확산되는 것

을 좀 더 자세히 살펴보아 본 연구에서 검토된 변수들 

간의 인과관계 성립을 측정할 수 있을 것이다.
셋째, 본 연구에서는 리더의 행동적 성실성이 신뢰의 

2개 차원인 인지적 신뢰와 정서적 신뢰를 매개로 이직의
도에 부(-)의 영향을 미치는 것을 밝혔다. 이는 개인수준
의 영역으로, 더 나아가 조직차원에서의 연구도 필요할 
것으로 생각한다. Drucker[54]는 조직은 가치를 보유하
고 있어야 하고 조직구성원들도 마찬가지라고 언급했다. 
이처럼 한 개인의 가치는 조직과 연계되어야 한다. 향후 
연구에서는 리더의 행동적 성실성이 팀 및 그룹의 성과, 
조직문화 및 고객만족도 등 조직차원에서 어떠한 영향을 

미치는지 연구할 필요가 있겠다. 
신뢰를 단일 차원이 아닌 다차원으로 구분한 이유는 

각각의 신뢰가 다른 변수에 영향을 미칠 수 있기 때문이

다. 그렇기 때문에 향후 연구에서는 인지적 신뢰와 정서
적 신뢰가 다르게 영향을 미치는 변수를 검토할 필요가 

있다. 
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