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ABSTRACT1)

This study analyzed the effects of the perception of fashion company CEO's authentic leader-
ship on the job autonomy and innovation behaviors. Furthermore, the effects of the job autono-
my on the innovation behaviors of fashion company employees were analyzed. The survey was 
conducted among employees of fashion companies located in the Seoul metropolitan area, and 
380 responses were used in the data analysis. The data were analyzed using frequency, factor, re-
liability and regression analysis with SPSS statistics program. Result showed that the authentic 
leadership of fashion company CEOs is composed of the future orientation, equitability, self- 
awareness, moral perspective and relational transparency. The perception of fashion company 
CEO's authentic leadership positively effected the job autonomy of employees, and the higher the 
job autonomy, the higher the innovation behaviors of employees. In addition, the perceived 
CEO's authenticity through future orientation, moral perspective, and equitability positively ef-
fected the innovation implementation of employees, and the perception of the CEO's authentic 
leadership were positively affected the innovation creation. The results of this study suggests the 
type of CEO leadership required for innovation behaviors and performance creation in a rapidly 
changing business environment, and it will be useful for establishing autonomous, creative and in-
novative organizational culture in fashion companies.
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Ⅰ. 서론
패션 산업의 비즈니스 환경이 로컬 브랜드(local

brand)와의 경쟁에서 글로벌 브랜드(global brand)

와의 경쟁으로 변화하고, 내수시장의 경쟁 심화는

물론 SPA 브랜드의 시장지배력 증가, 경쟁 및 유

통환경의 변화 등으로 인해 해외시장에 진출하는

패션기업이 증가하고 있다. 특히 전 세계의 패션시

장 규모가 2016년 기준 2,170조원으로서 유럽 시장

은 21.3%, 미국시장은 28.2%, 아시아·태평양(Asia-

Pacific) 지역은 39.3%를 차지하고 있으나(Shin,

2018), 한국 패션시장의 규모는 전 세계 패션시장

의 2% 정도에 불과하여 패션기업의 지속적인 성

장과 이익창출을 위해서는 해외시장으로의 진출이

불가피한 상황이다(H. Y. Kim, 2016). 그로 인해

많은 패션기업들이 해외에 진출하거나 해외투자를

하고 있지만 아직까지 가시적인 성과를 거두지 못

하고 있을 뿐 아니라 글로벌 브랜드의 국내 시장

유입으로 내수시장에서의 경쟁이 가속화되면서 패

션기업의 변화와 혁신이 요구되고 있다.

기업의 혁신에 있어서는 시스템적인 혁신과 함

께 조직 구성원의 혁신적인 사고와 행동이 무엇보

다 중요하며, CEO의 철학이나 가치관, 리더십 등

은 구성원의 혁신행동을 결정하는 요인으로 작용

한다. 이중 CEO의 리더십은 조직이 현재 하고 있

는 일을 촉진함과 동시에 미래의 도전과제에 대응

하려는 혁신활동에 영향을 주는 요소(Northous,

2006; Yukl, 2005)로서 조직의 성과를 높이기 위

해서는 혁신활동을 강화할 수 있는 CEO의 리더

십이 요구된다. 이러한 리더십은 시대의 흐름에 따

라 다양한 관점에서 해석되어 이론이 발표되어 왔

고, 변화와 혁신이 요구되는 경영환경에서 변혁적

리더십의 중요성이 부각된 이후 카리스마 리더십,

셀프 리더십, 서번트 리더십, 창의적 리더십 등이

연구되어 왔다. 또한, 대한항공사태나 직원 폭행사

건 등에서 알 수 있듯이 비윤리적인 기업이 더이

상 생존하기 힘든 시대가 되면서 진정성 리더십이

리더가 갖추어야 할 덕목으로 강조되고 있다.

진정성 리더십에 관한 연구는 사회와 조직 구

성원으로부터 존경과 신뢰를 받을 수 있는 리더십

을 형성하기 위한 노력에서 시작되었고(Avolio &

Gardner, 2005), 진정성 있는 리더가 갖추어야 할

리더십의 요소에 대한 연구와 함께 조직의 긍정적

인 성과 차원에서 진정성 리더십의 영향력이 논의

되어 왔다. 즉, 진정성 리더십은 직무만족과 조직몰

입, 직무 및 조직성과를 높이는 요인이며(Azanza,

Moriano, & Molero, 2013; Lee, 2014; Lee &

Cha, 2015), 긍정심리자본과 조직효과성 및 혁신

행동에 영향을 미치는 리더십인 것이다(Černe,

Jaklič, & Škerlavaj, 2013; Kim & Min, 2016;

Ko, 2015). 특히 진정성 리더는 구성원 스스로가

공동의 가치와 목표를 달성할 수 있도록 진정성

있게 이끌어 줌으로써 내재적으로 동기 부여된 행

동을 촉진시키고 윤리적인 사회 교환에 기반을 둔

관계 형성을 통해 구성원들의 신뢰감과 자율성을

토대로 혁신적인 행동을 유발할 수 있다(George

& Slims, 2007).

이와 같이 진정성 리더십이 자율성과 혁신행동

에 영향력을 지닌 리더십임에도 불구하고 패션기

업 CEO와 관련해서는 거래적, 변혁적 리더십과

감성 리더십, CEO의 이미지에 관한 연구(Hong,

2010; Kim, 2008; Kim & Yang, 2015)가 주로

이루어져 왔다. 진정성 리더십의 경우 패션기업

직원들의 직무만족과 조직성과에 대한 효과가 분

석(Park & Lee, 2016)되고 있을 뿐 진정성 리더

십을 직무 자율성 및 혁신행동과 연관시킨 연구는

미비한 실정이다. 패션산업은 극심한 경쟁과 빠른

변화를 추구하는 산업으로서 조직 구성원의 자율

적이고 혁신적인 행동을 유발하는데 있어서는 이

성보다는 감성적이고 진정성 있는 리더십이 중요

하므로 진정성 리더십과 직무 자율성 및 혁신행동

에 관한 연구가 필요하다.

혁신행동은 아이디어의 개발과 창조, 전파 및

적용이라는 과업행동으로 이루어진 개념으로서 새
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로운 아이디어를 창출하고 실행하는 행동을 나타

내며(Kim & Lee, 2013), 리더의 감성지능, 진정

성 리더십에 의해 조직 구성원의 혁신행동이 높아

질 수 있다(Jung, 2015; Zhou et al., 2014). 또한

리더의 임파워링 행동과 리더십(Jung, 2012; Kang,

2017), 직무동기(Han, Kim, & Kim, 2015), 직무

자율성(Choi, 2018; De Spiegelaere, Van Gyes, De

Witte, Niesen, & Hootegem, 2014), 직무태도 및

만족(Shin & Lee, 2013; Taghipour & Dezfuli,

2013) 등이 혁신행동의 영향요인으로 분석되어 왔

다. 이중 자기결정감과 의미성을 창조하는 직무

자율성이 조직 구성원의 혁신적인 행동을 결정짓

는 요소(Deci & Ryan, 2000)라는 점에서 패션기

업 직원의 혁신행동을 높이기 위해서는 직무 자율

성을 통한 업무 환경의 변화가 요구된다.

따라서 본 연구는 패션기업 직원들을 대상으로

CEO의 진정성 리더십에 대한 인식이 직무 자율

성과 혁신행동에 미치는 영향과 직무 자율성이 혁

신행동에 미치는 영향을 분석함으로써 직무 자율

성과 혁신성을 높일 수 있는 CEO의 리더십 유형

을 규명하고자 한다. 이 결과는 급변하는 비즈니

스 환경과 사회적 변화 속에서 혁신행동과 성과

창출을 위해 갖추어야 할 CEO의 리더십 유형을

제안하고, 패션기업에서 자율적, 창의적이면서 혁

신적인 조직문화를 구축하거나 인적자원을 관리하

는데 유용한 자료를 제공할 것이다.

Ⅱ. 이론적 고찰
1. 진정성 리더십
진정성 리더십은 명확한 자기인식을 바탕으로

확고한 가치와 원칙을 세우고 의사결정에 있어 공

정성과 투명한 관계를 기반으로 지속적인 도덕성

을 통해 조직구성원에게 긍정적인 영향력을 행사

하는 능력을 의미한다(Ryu, 2016). 이러한 진정성

리더십에 관한 연구들은 리더가 지니고 있는 특성

을 밝히는데 중점을 두어 왔고, 조직적 상황에서

직원을 개발하는 진정성 있는 리더는 긍정적인 도

덕적 관점과 자기 인식, 자기 관리 및 리더십 프

로세스와 행동을 행하는 것으로 나타났다(Avolio

& Gardner, 2005). Ilies, Morgeson, & Nahrgang

(2005)은 자기 인식, 편향되지 않은 처리, 진정한

행동, 진정한 관계 지향 등 진정성 리더십의 4가

지 구성 요소 모델을 제안했고, Gardner, Avolio,

Luthans, May, & Walumbwa(2005)는 진정성 리

더십의 핵심 요소를 자기 인식과 자기 관리에 중

점을 두어 내면화된 관리, 균형을 이룬 정보 처리,

관계 투명성 및 진정한 행동을 포함하는 진정한

자기 관리 프로세스와 관련된 고유한 특징을 확인

했다.

Avolio & Gardner(2005)는 진정성 리더십이 의사

결정과 행동에 있어 윤리적 기준을 특징으로 하는

도덕적 관점을 가져야 한다고 주장했으며, Walum-

bwa, Avolio, Gardner, Wernsing, & Peterson(2008)

은 진정성 있는 리더가 갖추어야 할 리더십의 요

소로서 자기 인식(self-awareness), 관계 투명성

(relational transparency), 내면화 관점(interna-

lized perspective), 도덕적 균형을 이룬 처리

(moral balanced processing)를 제시하였다. May,

Chan, Hodges, & Avolio (2003)에 의하면 진정한

리더는 긍정적일 뿐 아니라 도덕적이고 미래지향

적인 특성을 지니며, Leroy, Palanski, & Simons

(2012)는 자기 인식과 관계적 투명성, 내면화된

도덕적 관점 및 균형 잡힌 공정한 처리를 특징으

로 하는 진정성 리더십이 조직 구성원의 몰입과

업무 성과를 높인다고 하였다. 또한 진정성 리더

십은 기업의 재무적 성과, 개방적인 조직풍토에

영향력을 가지며(Clapp-Smith, Vogelgesang, &

Avey, 2009), Park & Lee(2016)는 자아인식, 공

정성, 윤리성을 지닌 패션기업 CEO의 진정성 리

더십이 직원의 직무성과를 높이는 요인이라고 하

였다.

진정성 리더는 목표 달성에 있어 균형을 이룬

절차와 투명성을 강조하고 구성원들이 아이디어를
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펼치도록 지원하며(Michie & Gooty, 2005), 혁신

을 지향하는 적극적인 리더십의 발휘를 통해 구성

원들의 바람직한 행동을 이끌기 위해서는 진정성

리더십의 역할이 중요하다(Jung, 2015). 이와 관

련하여 Černe et al.(2013)은 진정성 리더십이 개

인의 창의성과 팀의 혁신성에 영향을 미치기 때문

에 진정성 리더는 그 가치를 전달해야 한다고 하

였다. Yun(2014)은 진정성 리더십이 조직기반 자

기존중감과 회복탄력성을 통해 변화주도행위에 긍

정적 영향을 준다고 하였고, Kim & Min(2016)은

정서지능이 높은 리더들이 구성원에게 동기 부여,

도전 의식을 심어줌으로써 조직비전에 대한 영감

을 제공한다고 하였다. Kim & Kim(2014)은 진정

성 리더십이 직무몰입과 혁신행동의 영향요인이라

고 하였으며, Ha(2017)는 진정성 리더십이 긍정적

감정, 희망 및 직무열의에 영향을 줌으로써 혁신

행동을 이끌 수 있다고 하였다. 이외의 연구(Kim,

2017; Ryu, 2016)에서도 진정성 리더십은 조직

구성원의 혁신행동과 관련이 있는 변인으로 나타

났으며, Kim(2018)은 진정성 리더십의 내면화된

도덕적 관점, 관계적 투명성, 균형 잡힌 정보처리가

조직 구성원의 자율성에 영향을 미친다고 하였다.

이상에서와 살펴본 바와 같이 진정성 리더십은

조직 구성원의 직무에 대한 자율성을 높이고 혁신

행동을 촉진하는 리더십이라 할 수 있다. 따라서

본 연구는 패션기업 CEO의 자기 인식과 도덕적

관점, 관계적 투명성, 공정한 처리 및 미래지향적

인 특성으로 이루어진 진정성 리더십에 대한 직원

들의 인식이 직무 자율성과 혁신행동에 어떠한 영

향을 미치는지를 확인하고자 한다.

2. 직무 자율성
직무 자율성은 조직 구성원이 자신의 업무를 계

획하고 업무 절차를 결정하는데 있어 상당한 발언

권을 가지는 정도로서 업무 성과를 달성하기 위한

방법과 시기, 노력을 스스로 결정할 수 있는 정도

를 나타낸다(Volmer, Spurk, & Niessen, 2012;

Wang & Cheng, 2010). 직무 자율성은 언제, 어

디서, 어떻게 일을 할 것인가의 문제이며, 공식적

이고 비공식적인 조직 지원과 직무 자율성은 직원

의 태도와 행동에 영향을 미친다(Clark, 2001;

Thompson & Prottas, 2006). Langfred & Moye

(2004)는 직무 자율성이 직무에 대한 책임감을 부

여하기 때문에 창의적인 업무 수행에 중요하다고

하였고, Volmer et al.(2012)은 직무 자율성에 의

한 창의적 업무 참여를 촉진하기 위해서는 리더십

과 업무 설계 모두를 고려한 접근 방식이 적용되

어야 한다고 하였다. De Spiegelaere et al.(2014)

은 혁신적인 업무 행동에 대해 직무 자율성의 직

접적인 영향력만이 아니라 업무 참여를 통한 간접

적인 영향력도 있다고 하였으며, Dhar(2016)는 윤

리적 리더십이 직원의 혁신행동을 촉진시킴과 동

시에 서비스 혁신행동의 수준이 직무 자율성의 인

식과 비례한다고 하였다. 다시 말해, 기업에서 직

무환경과 가장 가까이 상호작용하고 있는 직원의

직무 자율성을 증대시킬 경우 감정노동과 같은 다

양한 환경적 도전들에 보다 신속하고 혁신적으로

대응할 수 있다(Jeong & Park, 2001).

지금까지 직무 자율성에 관한 연구들은 개인이

주도적, 자율적으로 업무를 수행하는 분위기가 조

성되면 혁신적인 업무성과가 증대될 수 있음을 증

명해 왔다. Jin & Kim(2015)은 기업에서 직무 자

율성을 높이는 것은 적극적, 진취적인 태도를 불

러일으켜 혁신행동을 높이는 수단이 된다고 하였

고, Kim & Kim(2011)은 직무 자율성이 혁신행동

에 영향을 미치므로 혁신행동을 촉진하기 위해서

는 직무 자율성과 같은 환경 변화가 필요하다고

하였다. Choi(2018)는 서비스 기업에 근무하는 직

원의 심리적 주인의식이 직무 자율성을 통해 혁신

행동에 영향을 미친다고 하였으며, Kwon(2010)은

직장인의 직무 자율성이 주도적 행동을 통해 혁신

적 업무 성과에 영향을 준다고 하였다. 또한, Jeon

& Cho(2017)는 외식기업 직원의 창의성과 혁신

행동에 영향을 미치는 요인으로 직무 자율성의 중
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요성을 강조하였다.

이와 같이 조직 구성원의 직무 자율성은 혁신

행동을 높이는 요인이라 할 수 있으며, 패션 분야

에서는 판매원의 직무 자율성을 분석하거나 직무

특성의 하나로서 직무 자율성을 다루어 왔다. G.

H. Kim(2016)은 의류 판매원의 직무 자율성을 감

정노동의 수행과정에서 표면행동과 심층행동을 통

해 감정노동의 결과에 영향을 끼치는 요인으로 파

악하였다. You & Hwang(2012)은 패션산업 종사

자의 직무특성을 직무전문성, 과업정체성, 직무다

양성, 직무자율성, 의견수렴성으로 구분하여 직무

자율성이 조직몰입에 영향을 미친다고 하였고, J.

H. Kim(2016)은 패션상품개발의 핵심인력인 모델

리스트의 직무몰입과 만족도를 위해서는 직무특성

의 하나로서 자율성을 높이기 위한 노력이 필요하

다고 하였다. 이들 연구는 직무 자율성을 직무몰

입이나 만족도와 연관 짓고 있으나 혁신행동과의

관계는 분석되지 않고 있으므로 본 연구에서는 패

션기업 CEO의 진정성 리더십에 대한 인식과 직

무 자율성 및 혁신행동 간의 영향관계를 분석함으

로써 차별된 결과를 도출하고자 한다.

3. 혁신행동
혁신행동은 조직의 성과 달성을 위해 구성원이

아이디어를 개발하고 실행하는 것으로 직무수행과

관련된 문제 인식을 통해 아이디어를 생성, 채택

및 구현하는 과정이다(Pieterse, Van Knippen-

berg, Schippers, & Stam, 2010). 혁신행동은 기

업이 역동적인 비즈니스 환경에서 성공하기 위한

중요한 자산이며, 혁신을 위한 조직의 지원과 평

판, 업무에 요구되는 혁신성 등에 의해 혁신행동

이 결정될 수 있다(Yuan & Woodman, 2010). 또

한 셀프 리더십 기술로서 행동 중심, 자연 보상

및 건설적인 사고 유형 전략에 의해 혁신행동이

높아질 수 있으며(Carmeli, Meitar, & Weisberg,

2006), 심리적 임파워먼트가 높은 상황에서 조직

리더의 리더십은 구성원의 혁신행동에 긍정적인

영향을 미치게 된다(Pieterse et al., 2010). Yidong

& Xinxin(2013)은 윤리적 리더십이 내재적 동기

를 자극하여 혁신행동에 영향을 주는 요인이라고

하였고, Hsu, Hou, & Fan(2011)은 창의적 자기효

능감이 높은 직원이 직장 내에서 높은 수준의 혁

신행동을 보인다고 하였다. Babalola(2009)에 의하

면 자기효능감과 내재적 통제력이 높을수록 혁신

적인 행동이 높게 나타난다고 하였다.

혁신행동의 동기는 크게 내부 요인과 외부 요

인으로 나뉘며, 개인의 혁신적인 특성과 내재적

동기, 심리적 자본 등의 내부 요인과 개방된 조직

환경, 리더의 지원 및 리더십 등의 외부 요인에

의해 혁신행동이 개선되거나 높아질 수 있다(Li

& Zheng, 2014). Kim(2009)은 혁신행동에 영향

을 주는 개인 특성으로 내재적 과업동기와 창의

성, 성취욕구, 자신감 및 전문적 지식을 제시하였

고, 환경 특성으로는 관계지향적, 참여적, 지원적

리더십과 혁신적 조직문화, 직무 다양성 및 자율

성이 포함된다고 하였다. Jang(2013)은 리더의 리

더십 스타일에 따라 구성원의 혁신행동이 달라질

뿐 아니라 내재적으로 동기부여 되는 것이 혁신행

동을 높이는데 중요하다고 하였으며, Jung(2015)

은 리더의 진정성이 부하의 셀프 리더십을 매개하

여 혁신행동에 긍정적인 영향을 준다고 하였다.

이외에도 임파워링 행동과 서번트 리더십(Jung,

2012; Kang, 2017) 개인의 창의성(Kim & Jeon,

2018), 자기주도적 직무설계(Kim, Bae, Kim, &

Ahn, 2016), 직무태도 및 만족(Shin & Lee,

2013; Taghipour & Dezfuli, 2013) 등이 혁신행동

의 영향요인으로 분석되어 왔다.

패션분야의 연구에서는 소비자의 혁신성과 혁

신행동에 관한 연구가 주를 이루고 있다. Son &

Yoon(2016)은 소비자 혁신성이 높은 집단과 낮은

집단으로 구분하여 온라인 패션광고의 지속가능성

평가에 대한 효과를 확인하였고, Seo(2018)는 소

비자 혁신성이 무인패션점포 이용의도에 미치는

영향을 분석하였으며, Park(2000)은 소비자의 혁
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신속성과 패션 혁신행동 간의 관계를 연구하였다.

Ju & Lee(2015)는 모바일 의복 구매에 대한 패

션 혁신성의 영향력을 분석하였고, Han(2018)은

여성 소비자의 골프웨어 추구혜택에 따라 세분화

된 집단의 추구이미지와 패션 혁신성, 패션 관여

및 의복평가기준의 특성을 분석하였다. 이에 비해

패션 기업 직원의 혁신행동에 대한 연구는 진행되

지 않고 있으므로 본 연구에서는 패션기업 직원의

혁신행동에 영향을 미치는 요인을 분석함으로써

기업 조직과 혁신적인 패션 비즈니스 환경에 적용

할 수 있는 결과를 도출하고자 한다.

Ⅲ. 연구방법
1. 연구문제
본 연구는 이상에서 고찰한 선행연구를 이론적

근거로 하여 패션기업 CEO의 진정성 리더십과

직무 자율성 및 혁신행동에 대해 파악하기 위해

다음과 같은 연구문제를 설정하였다.

연구문제 1: 패션기업 CEO의 진정성 리더십,

직무 자율성 및 혁신행동의 구성요인

을 분석한다.

연구문제 2: 패션기업 CEO의 진정성 리더십에

대한 인식이 직무 자율성에 미치는

영향을 분석한다.

연구문제 3: 패션기업 직원의 직무 자율성이

혁신행동에 미치는 영향을 분석한다.

연구문제 4: 패션기업 CEO의 진정성 리더십에

대한 인식이 혁신행동에 미치는 영향

을 분석한다.

2. 측정도구
본 연구의 설문지는 진정성 리더십, 직무 자율

성 및 혁신행동에 관한 문항과 인구통계학적 특성

에 관한 문항으로 구성하였고, 이들 문항은 예비

조사를 통해 수정 보완하여 신뢰성 및 타당성을

확보하였다. 진정성 리더십은 Walumbwa et al.

(2008)이 개발한 ALQ(Authentic Leadership Ques-

tionnaire)와 Leroy et al.(2012)의 구성요소를 근

거로 하고, 국내 연구(Kim & Kim, 2014; Kim

& Min, 2016; Park & Lee, 2016)를 참조하여 자

기 인식, 도덕적 관점, 관계적 투명성, 공정한 처

리 및 미래지향성에 관한 20문항으로 구성하였다.

직무자율성은 Volmer et al.(2012)과 Wang &

Cheng(2010)의 개념을 근거로 하고 선행연구(Choi,

2018; Jeon & Cho, 2017; Langfred & Moye,

2004)를 참조하여 업무를 자율적, 독립적으로 진

행할 수 있는 정도에 관한 6문항으로 구성하였다.

혁신행동은 Pieterse et al.(2010)이 제시한 개념을

토대로 하고 선행연구(Jung, 2015; Kim, 2009; Li

& Zheng, 2014; Yidong & Xinxin, 2013)를 참조

하여 조직의 성과를 달성하기 위해 혁신적인 아이

디어를 실행하거나 창출하는 정도에 관한 10문항

으로 구성하였다. 이들 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’

를 1점, ‘매우 그렇다’를 5점으로 하는 Likert 척도

로 측정하였으며, 인구통계학적 특성인 성별, 연

령, 결혼여부, 학력, 연봉, 직책, 재직기간에 관한

문항은 명목 및 비율척도로 측정하였다.

3. 자료수집 및 분석
본 연구는 자료 수집을 위하여 서울 수도권에

위치한 패션 기업의 직원들을 대상으로 설문조사

를 실시하였다. 본 연구의 조사대상이 근무하는

패션 기업은 중견기업 혹은 중소기업으로서 여성

복과 남성복, 캐주얼 및 스포츠 웨어 등을 주력

상품으로 생산, 판매하는 기업으로 한정하여 조사

하였다. 설문조사는 예비조사와 본 조사의 두 가

지 방법으로 진행하였고, 예비조사는 패션 기업의

직원 100명을 대상으로 실시하였다. 그 결과를 반

영하여 응답자들이 이해하기 힘들거나 적합하지

않은 문항을 수정 및 보완하였으며, 본 조사는

2016년 7월부터 9월까지 약 3개월 동안 편의표집
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방식에 의해 실시하였다. 총 400부의 자료를 수집

하여 응답이 불성실한 20부를 제외한 380부를 분

석에 사용하였으며, 자료 분석은 SPSS 통계 프로

그램(Ver.23)을 이용하여 빈도분석, 요인분석, 신

뢰도 분석, 회귀분석을 실시하였다.

4. 연구대상
본 연구의 대상인 패션기업 직원은 30, 40대가

비교적 많았고, 대학교 졸업이상의 학력수준에 연

봉은 5천만원 미만, 재직기간은 5년 미만인 경우가

가장 많은 것으로 나타났다. 성별은 남성 58.4%

(222명), 여성 41.6%(158명)이었고, 연령은 20대

20.5%(78명), 30대 50.0%(190명), 40대 26.1%(99

명), 50대 이상 3.4%(13명)이었다. 결혼여부는 미

혼 55.3%(210명), 기혼 44.7%(170명)이었으며, 학

력은 고등학교 졸업 9.2%(35명), 전문대학교 졸업

18.2%(69명), 4년제 대학교 졸업 71.3%(271명),

대학원이상 1.3%(5명)로 대학교 졸업이상이 대부

분이었다. 연봉은 3천만원 미만 22.4%(85명), 3천

만원∼4천만원 미만 37.9%(144명), 4천만원∼5천

만원 미만 22.9%(87명)로 83.2%가 5천만원 미만

의 연봉을 받고 있었고, 직책은 사원 27.3%(104

명), 대리 30.0%(114명), 과장 23.7%(90명), 차장

/부장 19.0%(72명)이었다. 재직기간은 1년 미만

19.7%(75명), 1년∼3년 미만 34.7%(132명), 3년∼

5년 미만 27.6%(105명)로 5년 미만의 응답자가

전체의 82.0%로 나타났다.

Ⅳ. 연구 결과
1. 패션기업 CEO의 진정성 리더십, 직무
자율성 및 혁신행동의 구성요인

본 연구는 패션기업 CEO의 진정성 리더십, 직

무 자율성 및 혁신행동의 구성요인을 분석하기 위

해 요인 분석을 실시하였다. 요인 분석은 Varimax

직각회전방식을 이용한 주성분 분석을 실시하였

고, 고유치 1.0 이상, 요인적재량 0.5 이상인 요인

을 추출하여 요인명을 부여하였다. 이들 요인의 신

뢰도는 내적일관성법에 의해 Cronbach's α계수가

0.7 이상이면 신뢰성을 갖는 것으로 판단하였다.

1) 진정성 리더십

패션기업 CEO의 진정성 리더십에 관한 요인분

석 결과에서는 <Table 1>과 같이 고유치 1.0이상

인 4개의 요인이 도출되었다. 요인 1은 CEO의 미

래지향적인 특성에 관한 문항으로 구성되어 ‘미래

지향성’이라 하였고, 요인 2는 합리적이고 공정하

게 일을 처리하는 문항으로 구성되어 ‘공정성’이라

명명하였다. 요인 3은 CEO가 스스로에 대해 잘

인식하는 문항으로 구성되어 ‘자기 인식’이라 하였

고, 요인 4는 도덕적 가치관과 책임의식에 관한

문항으로 구성되어 ‘도덕적 관점’이라 하였으며,

요인 4는 솔직하고 투명한 관계에 관한 문항으로

구성되어 ‘관계적 투명성’이라 하였다. 이 결과는

진정성 리더십에 관한 선행연구(Kim & Min,

2016; Park & Lee, 2016; Walumbwa et al.,

2008)와 유사하였으며, 요인의 총 분산에 대한 설

명력은 81.3%로 나타났다. 또한 각 요인에 대한

Cronbach's α계수는 미래지향성 .925, 공정성 .892,

자기 인식 .818, 도덕적 관점 .862, 관계적 투명성

.798로서 신뢰수준이 비교적 높게 나타났다.

2) 직무 자율성

직무 자율성에 관한 요인분석 결과, <Table 2>

와 같이 고유치 1.0이상인 단일 요인이 도출되었

다. 직무 자율성은 자율적으로 업무 목표를 정하

고 업무의 진행방식이나 내용 등에 있어 상당한

자율성과 독립성이 보장된 정도에 관한 문항으로

구성되었으며, 요인의 총 분산에 대한 설명력은

73.2%, Cronbach's α계수는 .925로 나타났다.
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3) 혁신행동

혁신행동에 관한 요인분석 결과에서는 <Table

3>과 같이 고유치 1.0이상인 2개의 요인이 도출되

었다. 요인 1은 혁신적인 아이디어를 업무에 도입

하여 실행하는 문항으로 구성되어 ‘혁신 실행’이라

하였고, 요인 2는 업무와 관련하여 독창적인 방법

을 고안하거나 새로운 아이디어를 도출하는 문항

으로 구성되어 ‘혁신 창출’이라 명명하였다. 이들

요인의 총 분산에 대한 설명력은 75.1%였으며,

Cronbach's α계수는 혁신실행 .918, 혁신창출 .865

Factors Measured items
Factor

loadings

Eigen

value

Cumulative

%

Cronbach's

α

Future

orientation

The CEO present and encourage long-term goals and visions .806

3.758 25.051 .925

The CEO strives for sustained growth rather than short-term

profits
.801

The CEO has his own philosophy and accurately presents

the direction of the company.
.801

The CEO works with goals to achieve within five or ten

years.
.794

Equitability

The CEO listens to the various opinions of employees

before making any decisions
.894

2.647 42.700 .892
The CEO makes decisions based on reasonable alternatives .649

The CEO fairly accepts other opinions .544

The CEO analyzes the information fairly and objectively

before making any decisions
.530

Self-

awareness

The CEO knows well how employees evaluate himself .832

2.033 56.254 .818The CEO is well aware of how his actions affect employees .584

The CEO knows how to accept other people's advice for him .527

Moral

perspective

CEO acts and decides according to moral values .773
1.974 69.417 .862

CEO emphasizes moral responsibility .765

Relational

transparency

The CEO makes the relationship with the employees

transparently
.791

1.775 81.252 .798

The CEO frankly tells the employees what he wants to say .761

<Table 2> Factor analysis for job autonomy

Factors Measured items
Factor

loadings

Eigen

value

Cumulative

%

Cronbach's

α

Job

autonomy

I can decide for myself how to do the work .904

4.391 73.189 .925

I can change or modify my work autonomously .875

I can do my job with personal judgment and determination .868

I have considerable independence and freedom when I do

my work
.861

I can decide my work goals autonomously .848

I can make many decisions while doing my job .770

<Table 1> Factor analysis for authentic leadership



패션기업 CEO의 진정성 리더십에 대한 인식이 직무 자율성 및 혁신행동에 미치는 영향

- 149 -

로 신뢰수준이 높게 나타났다.

2. 패션기업 CEO의 진정성 리더십에 대한
인식이 직무 자율성에 미치는 영향

본 연구는 패션기업 CEO의 진정성 리더십에

대한 인식이 직무 자율성에 미치는 영향을 분석하

기 위해 진정성 리더십의 요인을 독립변수로 하

고, 직무 자율성을 종속변수로 하는 다중회귀분석

을 실시하였다. 그 결과 <Table 4>와 같이 진정성

리더십의 모든 요인이 직무 자율성에 긍정적인 영

향을 미치고 있었고, 회귀모형의 전체 설명력은

29.2%로 나타났다. 구체적으로, 도덕적 관점(β

=.354, t=8.142, p<.001), 공정성(β=.227, t=5.209,

p<.001), 자기 인식(β=.218, t=5.006, p<.001), 미

래지향성(β=.212, t=4.880, p<.001), 관계적 투명

성(β=.152, t=3.491, p<.01)의 순으로 직무 자율

성에 정(+)적인 영향을 미치고 있었다. 즉, 패션

기업 직원들이 도덕적 관점, 공정성, 자기 인식,

미래지향성 및 관계적 투명성을 특징으로 하는

CEO의 진정성 리더십을 높게 인식할수록 직무

자율성이 높아진다고 할 수 있다.

이상의 결과는 진정성 리더십이 조직 구성원의

자율성에 영향을 주는 요인이라고 한 Kim(2018)의

연구와 유사한 관점에서 이해된다. 하지만, Kim

Factors Measured items
Factor

loadings

Eigen

value

Cumulative

%

Cronbach's

α

Innovation

implementation

I immediately apply the adopted innovation ideas to my

work
.820

3.549 39.428 .918

I improve my work to actually apply new ideas .810

I introduce innovative ideas into my work in a

systematic way
.777

I utilize innovative ideas helpfully for my work .703

I improve my work through the execution of innovative

ideas
.695

Innovation

creation

I often devise unique ways for work .807

3.210 75.099 .865

I derive new ideas and solutions to solve the hard work .779

I try to find new ideas about my work .767

I try to get empathy and support from my colleagues or

superiors about innovative ideas
.751

<Table 3> Factor analysis for innovation behaviors

Dependent variable Independent variable β t F R2

Job autonomy

Future orientation .212 4.880***

30.897*** .292

Equitability .227 5.209***

Self-awareness .218 5.006***

Moral perspective .354 8.142***

Relational transparency .152 3.491**

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

<Table 4> The effects of authentic leadership on job autonomy
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(2018)의 연구는 직무 자율성에 대한 CEO의 자

기 인식과 미래지향성의 영향력을 밝히지 않은데

비해 본 연구에서는 진정성 리더십을 구성하는 모

든 요인이 직무 자율성의 영향요인으로 확인되어

차별된 결과를 보였다. 따라서 패션기업의 CEO는

직원들의 직무 자율성을 높이는 과정에서 도덕적

이고 공정한 일 처리와 미래지향적이며 투명한 진

정성 리더십을 발휘해야 할 것으로 사료된다.

3. 패션기업 직원의 직무 자율성이 혁신행동에
미치는 영향

패션기업 직원의 직무 자율성이 혁신행동에 미

치는 영향을 회귀 분석한 결과, <Table 5>와 같이

직무 자율성은 혁신행동에 긍정적인 영향을 미치

는 것으로 나타났다. 먼저, 직무 자율성을 독립변

수로, 혁신 실행을 종속변수로 한 분석 결과에서

는 직무 자율성(β=.558, t=13.088, p<.001)이 혁

신 실행에 정(+)적인 영향을 주고 있었고, 회귀모

형의 전체 설명력은 31.2%였다. 다음으로, 직무

자율성을 독립변수로, 혁신 창출을 종속변수로 한

분석 결과에서는 직무 자율성(β=.495, t=11.077,

p<.001)이 혁신 창출에 정(+)적인 영향을 미치고

있었으며, 회귀모형의 전체 설명력은 24.5%였다.

이 결과는 패션기업 직원들의 직무 자율성이 높을

수록 새로운 아이디어를 창출하고 실행하는 혁신

행동이 높아지는 것으로 해석할 수 있다.

이상의 결과는 직무 자율성과 혁신적인 업무

행동의 영향력을 밝힌 De Spiegelaere et al.(2014)

의 연구를 지지하였고, 직무 자율성이 혁신행동의

영향요인이라고 한 선행연구(Choi, 2018; Kim &

Kim, 2011)와 유사하였다. 그러나 선행연구들이

서비스업이나 금융ㆍ보험회사 직원 등을 대상으로

한 것에 비해 본 연구의 경우 패션기업 직원들의

직무 자율성과 혁신행동 간의 영향관계를 분석하

였다는 점에서 차별성을 갖는다. 본 연구의 결과

는 패션기업 직원들의 혁신적인 아이디어의 창출

과 실행을 통한 성과를 높이기 위해서는 독자적,

자율적으로 업무를 진행할 수 있는 조직 문화가

구축되어야 함을 시사한다.

4. 패션기업 CEO의 진정성 리더십에 대한
인식이 혁신행동에 미치는 영향

본 연구는 패션기업 CEO의 진정성 리더십에

대한 인식이 혁신행동에 미치는 영향을 분석하기

위해 진정성 리더십의 요인을 독립변수로 하고,

혁신행동의 요인을 종속변수로 하는 다중회귀분석

을 실시하였다. 그 결과는 <Table 6>와 같다.

진정성 리더십이 혁신 실행에 미치는 영향을 분

석한 결과, 도덕적 관점(β=.214, t=4.354, p<.001),

공정성(β=.199, t=4.059, p<.001), 미래지향성(β

=.111, t=2.263, p<.05)의 순으로 혁신 실행에 정

(+)적인 영향을 미치고 있었고, 회귀모형의 전체

설명력은 10.0%로 나타났다. 즉, 패션기업 직원들

이 자신의 CEO가 도덕적 관점에서 공정성을 갖

고 미래지향적인 특성을 지녔다고 인식할수록 혁

신적인 아이디어를 실행할 가능성이 높아진다고

할 수 있다. 그러나 CEO의 자기 인식과 관계적

투명성은 혁신실행에 영향을 주지 않았는데, CEO

Dependent variable Independent variable β t F R2

Innovation

implementation
Job autonomy .558 13.088*** 171.296*** .312

Innovation

creation
Job autonomy .495 11.077*** 122.703*** .245

***p<.001

<Table 5> The effects of job autonomy on innovation behaviors
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가 자기 인식을 통해 직원들과의 관계를 투명하고

명확하게 할지라도 혁신적인 아이디어의 실행에는

크게 영향력이 없다는 것을 알 수 있다.

진정성 리더십이 혁신 창출에 미치는 영향을

분석한 결과에서는 도덕적 관점(β=.308, t=7.230,

p<.001), 미래지향성(β=.296, t=6.951, p<.001), 자

기 인식(β=.260, t=6.099, p<.001), 공정성(β=

.191, t=4.478, p<.001), 관계적 투명성(β=.188,

t=4.404, p<.001)의 순으로 혁신 창출에 정(+)적

인 영향을 미치고 있었다. 다시 말해, 패션기업 직

원들이 자신의 CEO가 진정성 리더십을 발휘한다

고 인식할수록 혁신적인 아이디어를 창출하는 정

도가 높아지고 있었으며, 회귀모형의 전체 설명력

은 32.2%였다. 이 결과는 진정성 리더십이 혁신행

동의 영향요인이라고 밝힌 선행연구(Černe et al.,

2013; Jung, 2015; Kim & Kim, 2014)와 유사한

관점에서 이해되며, 패션기업에서 혁신적인 성과

창출을 위해서는 CEO의 진정성 있는 리더십이

요구된다고 할 수 있다.

Ⅴ. 결론 및 제언
본 연구는 패션기업 CEO의 진정성 리더십에

대한 인식이 직무 자율성 및 혁신행동에 미치는

영향과 직무 자율성이 혁신행동에 미치는 영향을

분석하기 위해 패션기업 직원들을 대상으로 설문

조사를 이용한 실증적 연구를 진행하였다. 연구

결과에 의하면, 패션기업 CEO의 진정성 리더십은

미래지향성, 공정성, 자기 인식, 도덕적 관점, 관계

적 투명성으로 구성되었고, 직무 자율성은 단일

요인으로 나타났으며, 혁신행동은 혁신 실행과 혁

신 창출을 구성요인으로 하고 있었다. 패션기업

CEO의 진정성 리더십에 대한 인식은 직무 자율

성에 긍정적인 영향을 미치고 있었고, 직무 자율

성은 혁신행동에 긍정적 영향을 주는 요인이었다.

또한 CEO의 도덕적 관점과 공정성, 미래지향성을

통한 진정성 리더십에 대한 인식은 혁신 실행에

긍정적인 영향을 주었으며, CEO의 진정성 리더십

을 구성하는 모든 요인이 혁신 창출에 긍정적인

영향을 미치고 있었다. 이러한 결과를 토대로 학

문적, 산업적 시사점을 제시하면 다음과 같다.

첫째, 패션기업 CEO의 리더십과 관련해서는 거

래적, 변혁적 리더십이나 감성 리더십에 대한 연

구가 이루어졌고, 진정성 리더십은 직무만족이나

조직성과에 미치는 영향력이 분석되어 왔다. 이에

비해 본 연구에서는 CEO의 진정성 리더십과 직

Dependent variable Independent variable β t F R2

Innovation

implementation

Future orientation .111 2.263*

8.309*** .100

Equitability .199 4.059***

Self-awareness .031 0.637

Moral perspective .214 4.354***

Relational transparency .038 0.768

Innovation

creation

Future orientation .296 6.951***

35.447*** .322

Equitability .191 4.478***

Self-awareness .260 6.099***

Moral perspective .308 7.230***

Relational transparency .188 4.404***

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

<Table 6> The effects of authentic leadership on innovation behaviors



服飾 第69卷 3號

- 152 -

무 자율성 및 혁신행동을 연구함으로써 패션 분야

의 리더십 연구 범위를 확장한 것에 의의가 있다.

또한 패션기업 직원들의 직무 자율성과 혁신행동

을 강화하고 비즈니스 환경 변화에 대응할 수 있

는 진정성 리더십을 다룸으로써 본 연구의 결과는

CEO의 리더십 전략 및 조직 혁신을 위한 유용한

시사점을 제공할 수 있다.

둘째, 본 연구에서는 진정성 있는 리더가 되기

위해 요구되는 자질로서 미래지향성과 공정성, 자

기 인식, 도덕적 관점, 관계적 투명성이 도출되었

다. 다시 말해, 패션기업의 CEO가 미래지향적인

비전과 공정성을 갖고 스스로를 인식하며 도덕적

가치관에 따라 투명하게 기업을 이끌어야 진정성

있는 리더라 할 수 있다. 이러한 진정성 리더십을

발휘할 때 직원들의 직무 자율성과 혁신행동이 높

아지기 때문에 패션산업이 글로벌화되어 가는 현

시점에서는 자신의 핵심 가치를 투명하고 진정성

있게 실천하는 리더들이 많아져야 미래지향적인

기업 경쟁력을 높일 수 있을 것이다. 특히 도덕적

관점이 직무 자율성과 혁신행동에 가장 큰 영향력

을 지닌 것으로 밝혀졌으므로 패션기업의 CEO는

도덕적 사명감과 가치관을 지닌 리더로서의 역할

에 충실해야 하며, 사회적 책임을 인식하는 정직

하고 진실된 리더십을 실천하여 내부 직원들만이

아니라 우리 사회와 소비자의 신뢰를 얻는 기업

이미지를 구축해야 할 것이다.

셋째, 패션 기업에서 혁신적인 조직문화를 구축

하기 위해서는 내부 직원들의 혁신과 변화가 요구

되며, 직무에 대한 독립성과 자율성이 보장되어야

혁신적인 아이디어를 창출하고 실행할 수 있다.

따라서 패션기업 CEO들은 4차 산업혁명 시대를

대비한 시스템 혁신과 함께 인적 혁신을 통한 변

화를 적극적으로 추진해야 하며, 창의성을 지닌

인재의 양성과 혁신적인 아이디어를 실행할 수 있

는 자율적 업무 시스템을 구축함으로써 궁극적으

로 조직의 성과를 높이기 위해 노력해야 할 것이

다. 또한 단기적 매출 상승이 아니라 장기적인 기

업 성장을 목표로 하여 직원들과의 지속적인 커뮤

니케이션을 통해 혁신에 대한 비전을 제시하고 동

기를 부여한다면 혁신을 실천할 수 있는 창의적이

고 혁신적인 조직 문화를 공유할 수 있을 것이다.

마지막으로, 본 연구는 패션기업의 혁신에 있어

CEO가 지닌 진정성 리더십의 중요성을 밝히고,

CEO의 진정성 리더십이 직원들의 직무 자율성과

혁신행동을 높이는 요소임을 확인한 것에 의의가

있다. 그러나 서울 수도권 지역에 있는 의류제품

을 주력으로 생산, 판매하는 중견 혹은 중소기업

으로 제한하여 조사하였으므로 조사 지역 및 업종

을 확대하거나 기업의 규모에 따른 영향력을 고려

한 후속연구가 요구된다. 이 외에 CEO의 진정성

리더십을 통한 동기부여와 감정 노동, 직무 열의

및 변화지향행동 등에 관한 후속연구가 이루어진

다면 국내 패션산업의 지속적인 성장과 발전에 도

움이 되는 자료를 제공할 수 있을 것이다.
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