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I. 서    론

병원 조직은 환자의 진료, 예방, 교육 및 연구 등 

국민 건강 증진뿐만 아니라 가정의 보건환경의 개선

까지도 담당하는 복합적이고 종합적인 역할과 책임을 

담당하고 있다. 또한 양질의 의료서비스 제공 외에도 

하나의 독립된 조직으로서 적정한 이윤 확보라는 두 

가지 목적을 균형감 있게 충족시켜야 한다. 하지만 현

실에서는 국가책정의 수가 기준 적용, 의료보장제도 

확대, 포괄수가제 도입 및 확대, 선택진료 제도 폐지, 

첨단의료장비, 의료기관평가인증제 강화 등 경쟁적 

요인들이 수익구조를 악화시키고 있다. 이는 병원조
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ABSTRACT

Objective: In this study, in order to investigate the relationship between leadership type and job satisfaction, the types of 
leadership in medical institutions are divided into transformational leadership, servant leadership and authentic leadership. In 
addition medical staff and non-medical staff are classified according to their job characteristics, and middle managers and 
operators are classified according to position.

Methods: For this purpose, 589 questionnaires were applied to the medical institutions in Seoul and Gyunggi-do, and empirically 
analyzed with multiple regression.

Results: The results of this study are first, among gender, medical or non-medical staff, position and career experience, men, 
non-medical staffs, and middle managers showed higher leadership, job engagement, and job satisfaction. Second, servant 
leadership and authentic leadership have significant positive relationships with job engagement. In the case of medical staff, only 
servant leadership has a positive effect on job engagement, while in the case of non-medical staff, both servant leadership and 
authentic leadership have significant influence on job engagement. Job satisfaction was found to have a statistically significant 
effect of servant leadership and authentic leadership in medical staff and non-medical staff. Third, in the case of middle 
managers, servant leadership showed a statistically significant effect only on job satisfaction, while servant leadership and 
authentic leadership had statistically significant effects on job engagement and job satisfaction of operators.
Conclusions: This study suggests the possibility and applicability of authentic leadership in addition to transformational leadership 
and servant leadership in hospital organizations. Also, by identifying differences in the effects on organizational effectiveness, it is 
also suggested the need for research on identifying leadership factors that reflect strictly distinctive job characteristics.
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직의 구조조정 등으로 이어져 고용불안이나 효율성 

강조로 과중한 업무 부담으로 이어질 수 있어, 어느 

때보다 효율적이고 능동적인 시장 대응이 요구된다. 

즉 모든 구성원들은 조직의 생존을 위하여 자발적으

로 직무에 몰두하고 헌신하며, 활력적으로 업무에 참

여하는 열의가 요구된다. 또한 구성원의 직무만족이 

높아져 자신이 속한 조직을 호의적으로 받아들이고, 

조직 내외부에서 원만한 인간관계를 유지할 뿐만 아

니라, 이직률과 결근율 감소 등 조직성과에 긍정적인 

영향을 미치도록 요구된다(Brewer & Selden, 2000).

따라서 조직 내 주요 경영진과 각 부서별 핵심 관리

자에게는 조직 구성원들로 하여금 병원의 목표를 지향

하게 하고 그 목표달성을 위한 열의를 가지고, 자발적

이고 헌신적으로 활동하고 직무에 대해 좀 더 긍정적

이고 희생적이며 적극적인 태도로 이끌 수 있는 리더

십이 요구된다(Park & Lim, 2014). 리더십은 조직 구

성원들에게 동기를 부여하고, 투입된 인적 및 물적 요

소를 변화시켜 양질의 의료서비스 제공 및 환자만족 

등 목표 지향적인 행동 유도 및 조직성과 향상에 핵심

적 요인으로 검증되고 있다. 또한 병원조직에서도 다

양한 리더십 이론을 기반으로 조직성과 및 조직효과성

을 높이기 위한 다양한 접근이 이루어지고 있다. 

본 연구에서는 직무열의와 직무만족 등 조직효과성

에 영향을 미치는 것으로 밝혀진 변혁적리더십, 서번

트 리더십, 진성리더십이 조직에서 필요로 하는 구성

원의 직무열의와 직무만족에 영향를 미치는 지에 대

하여 검증하고자 한다.

변혁적 리더십(transformational leadership)은 사고의 

틀 자체를 바꾸어 새로운 기회를 창출하고 목표를 달

성하도록 변화시키는 리더십으로서(Bass, 1985), 조직

에서 리더의 변혁적 리더십이 발휘되면 조직 구성원

들은 조직의 공동목표와 비전에 대해 명확한 인식이 

가능하고, 이를 내재화하며 자신 업무에 대한 열의, 

몰입 및 직무만족 등 기대 이상의 업무수행을 자발적

으로 구현할 수 있다. 변혁적 리더십의 속성은 보편적

으로 카리스마, 지적 자극, 영감적 동기부여, 개별적 

배려로 설명될 수 있다(Kim, 2018). 카리스마 속성은 

리더의 타고난 특별한 재능으로서 새로운 비전을 제

시하고, 구성원들이 이를 따르도록 강력한 영향력을 

행사할 수 있는 능력이다. 지적 자극은 구성원들이 문

제 해결 시 새로운 분석적 사고방식과 업무방식을 끊

임없이 창의적이고 도전적으로 이끌도록 자극하는 것

이다. 이를 통해 구성원들은 자신감을 가지며, 미래의 

불확실을 예측하여 보다 효과적으로 대처할 수 있게 

된다. 영감적 동기부여는 조직의 비전과 목표 달성을 

위해 구성원들의 열정을 불러일으키고, 효과적인 수

단의 제공 및 격려를 통해 업무 수행 능력과 자신감

을 갖도록 하는 것이다. 마지막으로 개별적 배려는 리

더가 조직 구성원 각각의 특성, 개성, 능력과 포부 등

을 파악하고 각 구성원 수준에 맞는 교육과 훈련을 

제공하는 것을 의미한다. 

따라서 변혁적 리더십은 리더가 조직 구성원들로 

하여금 조직뿐만 아니라 구성원에게 비전을 제시하

며, 분석적 사고방식과 끊임없이 문제해결을 위해 자

극하고, 개별적 배려로 문제극복 및 업무의 성취를 경

험하게 함으로써 자신감을 고취시켜 자신의 업무에 

보다 높은 열의와 몰입 나아가 직무만족을 이끌어 내

어 자발적 헌신으로 업무효율성을 향상시키고 기대 

이상의 성과창출에 기여하게 되는 것이다(Bass, 1985; 

Bass & Avolio, 1990; Kim, 2013; Na, 2013; Cho, 

2014; Kim, 2018).

이와 관련하여 많은 선행연구에서 변혁적 리더십과 

조직효과성과의 관계를 밝히고 있다. 특히 직무열의와

의 관계연구로는 일반 기업을 대상으로 변인 간 정적

관계를 검증한 연구(Lee et al., 2012; Oh, 2015), 항공 

및 교육 분야 등에서 그 관계를 검증한 연구(Seo, 

2016; Bae & Shin, 2017) 등 다양한 조직유형에서 그 

관계가 검증되고 있다. 보건 의료분야의 경우, Kim 

(2018)는 재가장기요양기관의 요양보호사를 대상으로 

변혁적 리더십의 지적 자극이 직무열의에 유의한 영향

을 미치는 것을 확인하였다. 또한 상사의 변혁적 리더

십이 직무만족에 미치는 관계를 검증한 연구로는 일반 

기업체 대상(Ryu, 2010; Kim, 2015), 은행 및 호텔 

(Han, 2010), 공무원 조직(Lee, 2009; Kang, 2015) 등을 

대상으로 검증이 이루어지고 있다. 특히 Na(2013)는 

요양병원 근무간호사 대상으로 수간호사의 변혁적 리

더십이 간호사의 직무만족에 밀접한 관계를 확인하였

으며, Kim(2013)은 노인요양시설의 요양보호사를 대

상으로 상사의 변혁적 리더십과 직무만족과의 관계를 

확인하였다. Cho(2014) 연구에서도 중소병원의 간호사

가 상사의 변혁적 리더십의 형태를 보일수록 구성원의 

직무만족도가 높아지는 것을 확인하였다. 

한편, Greenleaf(1977)가 처음 제시한 서번트 리더

십(servant leadership)은 타인에 대한 봉사에 중점을 
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두고 종업원과 고객 그리고 커뮤니티를 우선으로 여

기며 그들의 요구를 충족시키기 위하여 헌신하는 리

더십으로 정의된다(Sung, 2017). Spears(1995)는 경청, 

공감, 치유, 설득, 인지, 통찰, 비전의 제시, 청지기 의

식, 구성원의 성장, 공동체 형성 등이 서번트 리더의 

속성이라고 설명하였다. 이러한 속성은 구성원들 간 

깊은 유대관계 형성을 위해, 활발한 의사소통과 협력

을 장려하는 행위와 관련된 것으로 업무에 대한 성장

욕구를 찾아 필요한 자원을 지원하여 조직 목표를 이

끌어 가는 리더십으로서 조직의 과업과 관계를 하나

의 틀로 통합하는 것이다(Lee, 2001).

병원조직은 직무상 매 순간 생명과 직⋅간접적으로 

관련된 업무를 수행하는 과정에서 복잡하고, 다양한 

전문 직종들이 모여 있는 조직 구조이다. 따라서, 업

무수행에 요구되는 전문성과 자율성을 존중하고, 인

정하면서, 들어주고, 이해해주면서, 자발적이고 헌신

하는 참여를 유도하는 등 구성원이 리더의 서번트 리

더십을 인지하면, 직무에 대한 열의를 높이고, 조직의 

관계 속에 직무만족을 높여 조직의 효과성을 높여줄 

수 있을 것이다.

서번트 리더십이 직무열의에 미치는 연구로, Song 

(2019)은 공무원을 대상으로 서번트 리더십이 직무열

의 각 하위요소 활력, 헌신 및 몰두에 긍정적이 영향

을 미치는 것으로 확인하였다. 또한 직무만족에 미치

는 영향에 대한 연구에서, Kim(2017)은 보육교사를 

대상으로, 어린이집 원장의 서번트 리더십은 직무만

족도에 정적효과를 확인하고, 서번트 리더십에 대한 

인식이 높을수록 직무만족도도 높이는 효과를 확인하

였다. 보건서비스 부문에서 Jeong(2011)은 의료기관에 

종사하는 의료기사를 대상으로, 서번트 리더십의 관

심과 배려 요인이 직무만족에 정적 영향을 미치는 것

을 검증하였다. Jo(2015)는 노인요양 사회복지사를 대

상으로 서번트 리더십(이타적 소명, 감정적 치유, 지

혜, 설득, 조직의 청지기정신)이 직무만족에 미치는 

정의 영향관계를 확인하였다. Rhee et al.(2011)과 Kim 

(2013)는 병원 종사자나 보건의료기관 조직구성원을 

대상으로 서번트 리더십이 직무만족 등 조직효과성에 

영향을 미치는 것을 밝히고 있다. 

진성 리더십(authentic leadership)은 리더의 진정성

을 강조한 것으로 성찰을 통해 자아를 인식하고 이에 

기초하여 타인과 가식 없는 관계를 형성하는 것을 말

한다(Avolio et al., 2004). 진성리더십을 발휘하는 리

더는 모방이 아닌 자기성찰을 통해 자아를 명확히 인

식하고, 이를 바탕으로 확고한 가치와 원칙을 세우고, 

투명한 관계를 통하여 조직 구성원들에게 긍정적인 

영향을 미치게 된다. 이러한 진성리더십의 특성을 

Walumbwa et al.(2008)은 자아인식, 균형잡힌 정보처

리, 관계적 투명성, 내재화된 도덕관점 등으로 설명하

였다. 즉 진성 리더십을 가진 리더는 자신에 대한 높

은 수준의 자아인식을 통해 효과적으로 리더십을 발

휘할 수 있으며, 모든 자료를 객관적으로 분석하고, 

다양한 관점에서 의견을 수렴하여 객관적인 관점에서 

자신의 신념과 가치관에 따라 당당하게 행동한다

(Gradner et al., 2005). 또한 자신을 있는 그대로 타인

에게 노출하고, 타인에 대해서도 편견이나 선입견 없

이 투명하게 있는 그대로 받아들이는 관계적 투명성

으로 이해와 공감, 신뢰를 통해 구성원의 협조와 팀워

크를 향상시킨다(Jones & George, 1998; Stajkovic & 

Luthans, 1998). 즉, 조직내 리더가 자신의 강점 및 한

계점을 인식하고, 조직 구성원과의 정보를 공개적으

로 공유하며, 자신의 생각과 감정을 진솔하게 표현함

으로써 구성원들이 자신의 이상과 직무가 부합하다는 

인식하여 직무에 대한 열의와 직무만족에 긍정적인 

영향을 미쳐 조직효과성을 높여 줄 것이다.

이와 관련된 선행연구에서 진성리더십은 조직유효

성에도 긍정적 영향을 미치는 것으로 연구되고 있다. 

Walumbwa et al.(2008)은 진성리더십, 윤리적 리더십 

및 변혁적 리더십 척도를 비교하고, 진성리더십이 윤

리적 및 변혁적 리더십이 통제되었을 때에도 조직시

민행동, 조직몰입 및 리더 만족도, 개인적 직무성과에 

정적인 영향을 미치는 것을 밝혔다. 진성리더십이 직

무열의에 미치는 영향에 대한 연구에서, Hong(2016)

과 Lee et al(2015)은 국내 기업 구성원을 대상으로, 

Jeong et al.(2018)은 외식기업 관리자 대상으로, Kim 

(2018)은 공무원을 대상으로 진정리더십이 직무열의

의 유의한 정(+)의 관계를 확인하였다. 또한 진성리더

십이 직무만족과의 관계에서, Cha(2016)는 호텔 종사

자를 대상으로 진성 리더십과 직무만족과의 관계를 

확인하였다. 이외에도 외식산업(Song & Kim, 2011), 

IT기업(Chang, 2016), 일반기업(Lee et al., 2019)을 대

상으로 진성리더십과 직무만족과의 긍정적인 정(+)관

계가 검증되고 있다. Kim & Han(2019) 수간호사를 

대상으로 한 연구에서도 진정리더십이 직무만족에 긍

정적인 영향을 미치는 것으로 밝혔다. 
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이처럼 관련 선행연구에서는 병원조직에서도 조직

효과성에 영향을 미치는 리더십의 역할을 규명하고 

있으나, 간호사나 중간관리자 등 특정 대상을 중심으

로 연구가 이루어지고 있다. 이와 관련하여 Park & 

Lim(2014)은 병원의 중간관리자를 대상으로 연구자별

로 제시하고 있는 다양한 리더십(변혁적, 서번트 리더

십)이 조직효과성(조직몰입, 직무만족, 조직시민행동)

에 미치는 차이에 대하여 검증하였다. 이는 병원조직

의 변화를 지속적으로 유도하기 위해 요구되는 리더

십의 유형을 살피고, 특히 중간관리자 차원에서 요구

되는 핵심적인 리더십 유형을 규명하고 있다. 이러한 

연구는 급변하는 의료환경 속에서 어떠한 리더십 유

형이 조직효과성 제고에 핵심적 역할을 담당하는지를 

확인하고, 이를 기반으로 보다 효율적인 조직운영을 

위해 필요한 접근이라 볼 수 있다.

직무열의(job engagement)는 조직구성원이 자신의 

직무를 수행하는 과정에서 육체적, 인지적, 정서적 그

리고 정신적인 에너지를 투입하는 것을 의미한다

(Kahn, 1990). 조직구성원들은 직무성과에 주의를 기

울이고, 직무역할에 완전히 몰입했을 때 직무열의의 

심리상태를 경험하게 되며, 직무담당자는 자신이 수

행하는 직무에 대한 의미성, 자신에게 어떠한 문제 발

생은 없는지, 그러한 행동이 가능한지 등의 심리 상태

를 경험하는 경우에 직무열의를 갖게 된다(Oh, 2015). 

이러한 직무열의를 Schaufeli & Bakker(2004)는 몰두, 

헌신, 활력 등의 속성으로 정의하였는데, 몰두는 자신

의 업무수행 동안 시간경과를 인지 못할 정도로 집중

으로, 헌신은 자신의 직무에 높은 관여도를 보이는 정

서적 상태로, 활력은 업무수행과정에서 정신적 회복

과 에너지 창출, 직무집중 및 난관을 인내하거나 극복

하는 것으로 설명하였다(Hwang, 2017). 따라서 직무

열의가 높은 구성원은 자신의 일을 즐겁고 자발적인 

상태로 몰두하며, 어려운 난관에도 이를 극복하는 성

향이 강하게 나타난다. 또한 조직에 대하여 애착, 조

직신뢰, 더 나은 조직을 위한 일에 대한 욕구뿐만 아

니라 동료를 존중하며 협력하며, 자기 분야의 새로운 

지식과 기술을 지속적으로 학습하고자 한다. 이와 관

련하여, 호텔 구성원, 중소기업 직원, 공무원 대상 연

구에서도 직무열의 수준이 높을수록 직무만족, 고객

만족, 이익률, 생산성, 그리고 더 낮은 이직률 등 다양

한 실질적 성과와 정적관계가 있음이 보고되고 있다

(Harter et al., 2002; Robinson et al., 2004; Schaufeli & 

Bakker, 2004; Kim, 2015). 따라서 병원조직에서도 조

직에 대한 애착과 함께 환자에게 양질의 의료서비스

를 제공함에 있어 직무열의를 높일 수 있는 리더십이 

요구된다.

직무만족(Job Satisfaction)은 조직 구성원들이 직무

를 수행하면서 갖는 자신의 직무에 대한 긍정적 태도 

및 감정 그리고 직무경험으로 부터 생기는 즐겁고 긍

정적인 감정 상태로 정의할 수 있다(Hoppock, 1935; 

Kim, 2009). Herzberg(1968)는 동기-위생이론에 기초하

여 만족 요인(동기)과 불만족 요인(위생)으로 직무만족 

요인들을 구분하였다. 여기서 직무만족 결정요인으로 

직무 자체에 내재되어 있는 개인적 특성인 성취감, 인

정감, 도전감, 책임감 등을 제시하였다. 반면, 직무 불

만족을 결정하는 요인으로는 직무 외적 환경과 관련된 

것들로서 정책 및 행정, 감독이나 근무조건, 인간관계, 

급여, 안전 등을 제시하였다(Park, 2009). 특히 직무만

족에 미치는 요인은 직무자체와 관련된 내재적 요인들

로 동기요인과 유사하여, 직무만족이 높은 구성원들에

게는 조직목표 달성을 위한 자발적 협조, 상사에 대한 

순종 및 충성, 조직이 어려울 때 이를 극복하기 위한 

노력, 직무에 대한 흥미유발 등 다양한 긍정적 효과를 

얻을 수 있다(Kim, 2018). 따라서 직무만족도가 높은 

구성원은 좀 더 긍정적이고, 희생적이며, 적극적인 태

도가 강해, 기업의 생산성과 효율성 증대로도 이어질 

수 있다(Cranny et al., 1992, Kim, 2018). 따라서 병원

조직에서도 조직에 대한 애착을 갖고 고객에게 더 나

은 양질의 의료서비스를 제공함에 있어 구성원들의 직

무만족을 높일 수 있는 리더십이 요구된다. 

한편, 병원조직 구성원은 기본적으로 증상을 판단

하고 적절한 의료적 조치를 취하는 의료서비스의 주

축을 담당하는 의료진들과 이들의 업무를 효과적으로 

이뤄낼 수 있도록 지원하고 의료서비스 외적으로 요

구되는 다양한 업무 지원을 담당하는 비의료진으로 

나뉜다. 의료진은 환자의 생명과 직결되는 진료행위

에 전문적 지식과 기술을 통해 이루어지며, 의료적 성

과를 위해 정확한 업무지시 능력, 팀워크 등이 요구된

다. 반면 비의료진의 직무수행은 의료진이 정확하고 

빠른 의료적 처치 등이 이루어질 수 있는 의료지원뿐

만 아니라 일반조직에서 이루어지는 업무형태와 같이 

의료행위의 효율성 및 효과성을 향상시키기 위한 모

든 지원업무가 포함되고 있다. 따라서 의료진과 비의

료진은 직무상 그 특성과 역할이 명확히 구분되어 요
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구되는 리더십이 다를 것이다. 또한 중간관리자 및 최

고관리자는 팀의 성과를 중심으로 자원의 배분을 이

루며, 조직구성원 관리 및 소통 통해 팀 성과 달성에 

업무를 집중시키고 있다. 반면, 하위 운영관리자는 성

과에 앞서 자신의 업무 처리를 위한 기술 숙련도 등 

역량 강화에 보다 집중되어, 자신의 역량을 개발 및 

이를 지원해줄 수 있는 리더에 대한 기대와 관심이 

강할 것이다. 

따라서 의료진과 비의료진, 중가관리자 및 최고관

리자와 하위 운영관리자는 조직성과 및 자신의 가치

추구에 요구되는 바람직한 리더십의 유형이 상이 할 

것이다. 이와 관련하여 리더십 유형과 조직 효과성과

의 관계를 규명하려는 시도가 이루어지고 있으며, 주

로 변혁적 리더십, 거래적 리더십 및 서번트 리더십의 

유형에 대한 비교연구가 주를 이루고 있다. 또한 병원

조직의 구성원을 대상으로 한 리더십 유형에 따른 조

직효과성 연구는 Park & Lim(2014)의 연구가 유일하

다. 하지만, 이들 연구에서도 변혁적 리더십과 서번트 

리더십의 비교 연구로서 긍정적 자기개발을 이루면서 

구성원들과 함께 일하는 리더로서 높은 자아인식과 

관계적 투명성, 균형적인 정보 기반의 프로세스, 내면

적 도덕성 장려를 위한 긍정적 심리수용력과 윤리분

위기를 모두 촉진할 수 있는 리더의 행동패턴으로 새

롭게 부상하고 있는 진성리더십과의 비교연구는 아직 

미흡한 실정이다(Walumbwa et al., 2008; Kim, 2012). 

이에 본 연구논문은 병원조직에서 직종별(의료진과 

비의료진) 및 직급별(중간관리자 이상급과 운영관리

자)에 따라 직속상사에게 요구하는 리더십의 유형이 

조직효과성에 미치는 관계에 대한 차이를 검증하고자 

하였다.

Ⅱ. 대상 및 방법 

1. 연구 대상

본 연구는 2018년 12월 17일부터 약 2주간 연구자

가 서울(1) 및 수도권(2)에 위치한 3개의 종합병원 종

사자들을 대상으로 편의표집하였다. 연구 대상자의 

윤리적 측면에 대한 고려를 위해 기관생명윤리심의위

원회의 승인(IRB NO: CKU-18-01-0412)을 받아 이루

어졌으며, 자료수집은 연구의 목적, 절차, 익명성 유

지 및 비밀보장 등에 관한 설명문을 제공한 후 참여

동의를 표현한 대상자를 중심으로 이루어졌다. 설문

지는 대상자가 자기보고식으로 작성이 이루어졌으며, 

작성 후에는 개별 서류봉투로 밀봉한 후 취합하여 회

수되었다. 

표본수는 Nunnally(1978) 등이 다변량분석시 제시

한 설문지 문항수의 5-10배의 표본수를 근거로 산출

하였다. 본 연구의 경우, 응답자의 인구통계학적 특징

을 제외한 리더십(56문항), 직무열의(9문항), 직무만족

(7문항) 등 총 72문항의 7배를 적용하였다(최소 표본

수: 504명), 또한 G*Power 3.1을 이용하여 효과크기

=.05, ⍺=.05, 검정력(1-β)=.95, 예측요인 수 = 5개를 

지정하여 산출한 표본수(402명)를 고려하여, 보수적인 

입장에서 504명의 표본수 수집을 목적으로 하였다. 

또한 설문항목의 누락, 지나친 중앙화로 설문으로서 

의미부여가 어려운 설문지 수 등을 고려하여 총 800

부를 배포하였다. 최종 수집된 설문은 680부가 회수

되었으며, 불성실하게 설문(16부), 누락항목 설문(53

부), 리더십 측정항목에 중앙화(표준편차가 0인 항목)

된 설문지(22부)를 제외한 589명의 자료를 분석에 사

용하였다. 

2. 연구 방법

1) 연구모형 및 가설

본 연구는 의료종사자가 조직내 지각하는 직속상사

의 변혁적 리더십, 서번트 리더십, 진성리더십과 직무열

의 및 직무만족과의 관계를 규명하기 위한 서술적 연구

로서, 연구모형 및 연구가설은 아래와 같다(Figure 1).

Figure 1. Research model
- Independent variable : Transformational leadership, servant 

leadership, authentic leadership
- Dependent variable : job engagement, job satisfaction 
- Moderator variable : job type(medical employees vs. non- 

medical employees), job grade(middle & high administrator vs 
operator)
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가설1 : 변혁적/서번트/진성 리더십이 조직 유효성

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-1: 변혁적/서번트/진성 리더십은 직무열의

에 유의한 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

  가설 1-2: 변혁적/서번트/진성 리더십은 직무만족

에 유의한 정(+)의 영향을 다를 것이다.

가설2 : 변혁적/서번트/진성 리더십은 의료직종에 

따라 조직 유효성에 미치는 영향은 다른 것이다.

  가설 2-1: 변혁적/서번트/진성 리더십은 의료직종

에 따라 직무열의에 미치는 영향은 다를 것이다.

  가설 2-2: 변혁적/서번트/진성 리더십은 의료직종

에 따라 직무만족에 미치는 영향은 다를 것이다.

가설3 : 변혁적/서번트/진성 리더십은 직급에 따라 

조직 유효성에 미치는 영향은 다른 것이다.

  가설 3-1 : 변혁적/서번트/진성 리더십은 직급에 

따라 직무열의에 미치는 영향은 다를 것이다.

  가설 3-2 : 변혁적/서번트/진성 리더십은 직급에 

따라 직무만족에 미치는 영향은 다를 것이다.

2) 측정도구

(1) 측정도구 신뢰성

본 연구에서는 독립변수로 변혁적 리더십, 서번트 

리더십, 진성리더십을, 종속변수로는 직무열의와 직무

만족을 측정하기 위한 설문지를 구성하였다. 변혁적 

리더십은 부하직원에게 비전과 목적의식을 심어주며 

새로운 관점으로 문제점을 해결하도록 도와줄 뿐만 

아니라 개인적으로도 잘 배려해주는 정도로서 정의하

였다(Bass, 1985; Kim, 2018). 측정도구는 변혁적 리더

십은 Bass & Avolio(1990)의 다면적 리더십 설문지

(MLQ)를 Kim(2018)이 번안하여 사용한 총 16개 문항

을 사용하였다. 해동도구는 카리스마(4), 영감적 동기

부여(4), 지적자극(4), 개별적 배려(4) 등 총 16개의 문

항으로 구성되어있다. Kim(2018)의 연구에서 변혁적 

리더십 전체 항목에 대한 개념신뢰도는 .980이었으며, 

본 연구에서는 .970으로 나타났다. 또한 본 연구는 변

혁적 리더십을 하나의 요인으로 측정하고자 하였다. 

이에 구성개념 타당성을 분석을 위해 수행한 탐색적 

요인분석결과(최대우도법, Verimax회전방식)한 결과 

하나의 요인으로 도출되었다. 요인적재값은 .606에서 

.903으로 나타났으며, 총 분산값은 공통성 추출값은 

69.46%로 나타났다. 

서번트 리더십은 인간존중에 바탕을 두고 부하들을 

존중하며, 그들에게 잠재력을 발휘할 수 있는 기회를 

제공하여, 부서 혹은 팀이 진정한 공동체를 이룰 수 있

게 지원하는 정도이며(Greenleaf, 1977; Spears, 1995), 

측정도구로는 Ehrhart, et al.(2004)의 연구에서 자발적 

봉사, 진정성 있는 자아, 계약적 관계, 책임감 있는 도

덕성, 초월적인 영성, 변화를 유발할 수 있는 영향력 

등 5개의 하위차원과 24개의 항목을 번안하여 사용한 

Park(2014) 항목을 사용하였다. 이들 연구에서는 서번

트 리더십을 하나이 요인으로 측정한 개념 신뢰도는 

.918이었으며, 본 연구의 경우에서는 .955로 나타났다. 

구성개념 타당성(최대우도법, Verimax회전방식)을 통

해 분석한 결과에서도 하나의 요인으로 도출되었으며, 

요인적제값은 .589에서 .866으로 나타났으며, 이중 

‘SL14’, ‘SL23’ 2개 문항이 제거되었으며, 총 분산값은 

69.57%로 나타났다. 

진성리더십은 자신의 내면에 대한 성찰을 통해 자

신의 강점 및 약점에 대해 잘 인지하고 있고, 도덕적 

가치를 바탕으로 의사결정을 내리며, 제시하고자 하는 

비전과 그 의미에 대해 부하들과의 투명한 의사소통

을 보여주는 정도로서(Avolio et al., 2004), Walumbwa 

et al.(2008)이 개발한 진성리더십 문항(ALQ) 16개 항

목을 Kim & Kim(2012)이 번안하여 사용한 측정도구

를 이용하였으며, 해당 연구에서의 개념신뢰도는 0.940

이었으며, 본 연구에서는 0.973으로 나타났다. 구성개

념 타당성(최대우도법, Verimax회전방식) 분석결과에

서는 하나의 요인에서 요인적제값은 .744에서 .888으

로 나타났으며, 총 분산값은 공통성 추출값은 71.03%

로 나타났다.

종속변수인 직무열의는 직무와 관련된 활력, 헌신, 

몰두의 특징을 갖는 긍정적이고 성취감을 주는 정신

적인 상태로서(Schaufeli & Bakker, 2004), Schaufeli & 

Bakker(2003)의 UWES(Utrecht Work Engagement 

Scale) 문항에서 활력, 헌신, 몰두 등의 항목을 Oh & 

Kim(2016)이 번안하여 사용한 문항을 수정 보완하여 

10문항을 사용하였다. 주요항목으로는 ‘일 할 때 에너

지가 넘치는 정도’, ‘일속에서 강함과 활력 정도’, ‘아

침부터 일하러 가고 싶은 느낌’, ‘자신의 일에 열정’, 

‘일에 대한 분발정도’, ‘일에 대한 자신감 정도’, ‘일에 

대한 행복감’, ‘일에 빠져드는 정도’, ‘일에 대한 흥분’ 

등으로 구성하였다. Oh & Kim(2016)의 연구에서 개

념 신뢰도는 하위요인에서 0.785-0.880으로 나타났으

며, 본 연구에서는 전체 하나 요인으로 구성하여 측정
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한 결과 0.956으로 나타났다. 구성개념 타당성(최대우

도법, Verimax 회전방식) 분석결과에서는 하나의 요

인에서 요인적제값은 0.783-0.905로 나타났으며, 총 

분산값은 공통성 추출값은 74.51%로 나타났다. 

직무만족은 조직구성원이 직무를 수행하면서 구성

원의 태도와 가치, 신념 및 욕구 등에 따라 직무와 관

련하여 가지는 긍정적인 태도와 감정, 직무경험을 즐

겁고 긍정적인 심리적 상태로 정의하였다(Hoppock, 

1935; Kim, 2009), 측정도구는 Wheeler et al.(2007) 등

의 연구에서 사용한 문항을 본 연구에 맞춰 ‘전체적

인 조직업무 수행 만족도’, ‘현재 직무의 흥미정도’, 

‘현 직무환경이 목표달성에 도움정도’, ‘직장내 상사, 

동료, 팀원간 관계의 원만한 정도’, ‘다른 일자리 고려

를 안하는 정도’, ‘직무수행과정에서 받는 감독 만족

도’, ‘현 직무가 자신의 성장 및 발전에 도움 정도’ 등 

총 7개 문항으로 측정하였다. 단일 요인에 대한 구성

개념 타당성(최대우도법, Verimax회전방식) 분석결과

에서는 하나의 요인에서 요인적제값은 .764-.909로 나

타났으며, 총 분산값은 공통성 추출값은 72.73%로 나

타났다. 이상의 각 요인은 리커드 7점 척도를 사용하

였으며, 이외에도 응답자들의 인구통계학적 특성들을 

파악하기 위하여 성별, 나이, 학력, 직위 및 직종, 부

서, 근속년수 등을 설문항목에 포함하였다. 

(2) 측정도구 개념 타당성

연구모형에 사용된 전체 구성요인에 대한 구성개념 타

당성 분석은 탐색적 요인분석을 이용하였다(Appendix 

1). 요인추출은 최대우도법을 사용하였으며, 요인추출기

준은 고유값(eigen-value) 1이상, 요인회전방식은 베리멕

스(Verimax)를 이용하였다. 또한 항목제거기준은 복수 

요인에서 요인적재값이 0.5보다 낮아 개념타당성을 저

해하는 변수를 우선적으로 제거하였다. 분석결과, 변혁

적 리더십 요인에서 ‘TL11’이 제거되었으며, 그 외 요인

에서는 연구초기 설정한 요인별로 도출되었다(단, 서번

트 리더십에서는 단일요인에 대한 요인분석결과에서 

‘SL14’,와 ‘SL23’ 항목은 기 제거됨). 최종 요인분석에서

는 연구초기 의도한 변혁적 리더십, 서번트 리더십, 진성 

리더십, 직무열의 및 직무만족 5개 요인에서 모두 고유값

이 1이상 값으로 확인되었으며, 분산값도 68.37%로 나타

났다. 특히, 동일방법편의(common method bias) 가능성

을 최소화시키기 위해 측정항목은 측정원천을 달리하

여 조사하였다. 이는 동일방법편의의 발생 위험을 원

천적으로 제거할 수 있는 가장 확실한 방법으로 응답

원천이 독립적이라는 것은 측정방법으로 인한 분산을 

공유하지 않는다는 것을 의미한다(Conway, 2002). 본 

분석에서는 요인분석 첫 번째 요인에서 분산값이 

14.37%로 나타나 동일방법편의에는 문제가 없는 것으

로 판단하였다. 

Ⅲ. 결    과

1. 연구대상자의 일반적 특성 

연구대상자 중 남자는 200명(34.0%), 여자는 389명

(66.0%)이었다. 연령은 20대가 266명(45.1%), 30대가 

219명(37.2%)으로 20대-30대가 485명으로 82.3%를 차

지하는 것으로 나타났다. 40대는 83명(14.1%), 50대는 

Table 1. General characteristics 

Categories N %

Gender

Male 200 34.0

Female 389 66.0

Age

< 30 yr 266 45.1

30-39 yr 219 37.2

40-49 yr 83 14.1

50-59 yr 20 3.4

󰀄 60 1 0.2

Job grade

Operator 501 85.1

Middle & high administrator 88 14.9

Job type

Medical 62 10.6

Nurse 252 42.8

Medicine 14 2.4

Medical Technician 133 22.6

Office clerk 109 18.5

Technical employee 19 3.1

Career

< 5 yr 321 54.5

5 – 10 yr 135 22.9

10-15 yr 60 10.2

15-20 yr 28 4.8

󰀄 20 yr 45 7.6
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20명(3.4%), 60대는 1명(0.2%)로 나타났다. 직급으로는 

일반 팀원급(의료진은 일반전문의 급)이 501명(85.1%)

로 가장 많았으며, 중간관리자 급 이상은 88명(14.9%)로 

나타났다. 직종으로는 의사직은 62명(10.6%), 간호직은 

252명(42.8%), 의료기사직 133명(22.6%), 사무직은 109

명(18.5%), 약무직은 14명(2.4%), 기술 및 기능직은 19명

(3.1%) 등 나타났으며, 의사와 간호사로 구성된 의료진

은 이 314명(53.3%), 비의료진은 총 275명(46.7%)으로 

나타났다. 경력은 5년 미만이 321명(54.5%), 5년이상 10

년 미만이 135명(22.9%), 10년 이상이 15년 미만이 60명

(10.2%), 15년 이상 20년 미만이 28명(4.8%), 20년 이상

은 45명(7.6%)으로 나타났다(Table 1).

2. 개인특성 및 직무특성에 따른 요인간 차이 및 상

관관계

다음으로는 개인특성과 직무특성에 따라 리더십과 직

무열의 및 직무만족 간의 차이를 분석하였다. 분석결과 

남성의 경우가 여성에 비해 변혁적, 서번트 및 진성 리더

십, 직무열의 및 직무만족에서 모두 높은 것으로 나타났

으며, 통계적으로도 유의한 것으로 나타났다. 직종의 경

우, 비의료진에서 직무열의 및 직무만족이 의료진에 비

해 높았으며, 통계적으로 유의한 차이한 차이가 있는 것

으로 나타났다. 마지막 직급에 따른 차이분석에서도 직

무열의 및 직무만족도가 중간 관리자 이상에서 운영관

리자(하위 관리자) 보다 높은 것으로 나타났다(Table 2). 

변수간 상관관계 분석에서는 모든 리더십 요인과 직

무열의 및 직무만족 간에 상관관계는 보통 이상의 정(+)

의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다. 또한 리더십 간

에는 상관계수가 0.8이상의 강한 정(+)의 상관관계가 나

타났으며, 직무몰입 및 직무만족에는 0.4이상의 보통 이

상의 정(+)의 상관관계를 가지는 것으로 나타났다

(Appendix 2).

3. 가설검증

가설검증을 위해 측정도구 전체를 대상으로 수행한 

탐색적 요인분석결과 도출된 각 변혁적 리더십, 서번트 

리더십, 진성 리더십을 독립변수로 하고, 직무열의 및 직

무만족을 종속변수로 하여 다중회귀분석을 실시하였다. 

병원 전체 구성원을 대상으로 리더십 유형이 직무열의 

및 직무만족에 미치는 관계를 분석한 다중회귀분석결과

(Table 3, Model Ⅰ), 직무열의에는 서번트 리더십(β

=0.387, t=4.998)과 진성 리더십(β=0.191, t=2.561)이 통

계적으로 유의한 정(+)의 영향을 미쳤다(가설 1-1b, 가설 

1-1b 지지). 반면 변혁적 리더십(β=-0.030, t=0.443)은 유

의한 영향은 없었다(가설 1-1a 기각). 모형적합도는 유의

하였으며(F=78.260, p=.000), 모형설명력(R2)은 28.6%

(수정된 R2=0.283)로 나타났다. 리더십유형과 직무만족

과의 관계에서는 직무만족에 서번트 리더십(β=0.343, 

t=5.121)과 진성 리더십(β=0.352, t=5.453)이 통계적으로 

유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다(가설 

Factor

Gender Job type Job grade

Male
(n=200)

Female
(n=389)

t
(p)

Medical
employees

(n=314)

Non medical
employees

(n=275)

t
(p)

Operator
(n=501)

Middle & high
administrator

(n=88)

t
(p)

TL 5.31±1.04 5.11±1.00
2.35*

(.019)
5.10±0.97 5.26±1.07

-1.94
(.053)

5.16±0.99 5.26±1.13
-0.790
(.430)

SL 5.12±1.06 4.76±1.09
3.82‡

(.000)
4.82±1.04 4.96±1.16

-1.62
(.107)

4.85±1.09 5.06±1.12
-1.63
(.103)

AL 5.25±1.07 5.00±0.98
2.87†

(.004)
5.03±0.94 5.15±1.10

-1.37
(.172)

5.06±1.00 5.21±1.10
-1.26
(.208)

JE 5.06±1.03 4.08±1.17
10.00‡

(.000)
4.13±1.20 4.73±1.15

-6.162***

(.000)
4.29±1.21 5.09±1.02

-5.84***

(.000)

JS 5.23±1.11 4.46±1.04
8.34‡

(.000)
4.53±1.04 4.94±1.18

-4.48***

(.000)
4.64±1.12 5.20±1.04

-4.44***

(.000)

Note TL : Transformational Leadership, SL : Servant Leadership, AL : Authentic Leadership, JE : Job Engagement, 
JS : Job Satisfaction, Std. β : Standardized beta

*: p<0.05, †: p<0.01 ‡: p<0.001 

Table 2. T-test according to gender, job type and job grade
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1-2b, 가설 1-2b 지지). 하지만 변혁적 리더십(β=0.014, 

t=0.242)은 유의한 영향은 없는 것으로 나타났다(가설 

1-2a기각). 모형적합도도 유의하였으며(F=170.632, 

p=.000), 모형설명력(R2)은 46.7%(수정된 R2=0.464)로 

나타났다. 또한 변인간 다중공선성 측정결과 공차한계

량(tolerance)이 0.203에서 0.219로 나타나 0과 가깝지 않

고, 분산팽창지수(VIF)도 서번트 리더십에서 가장 높은 

값으로 4.923으로 나타나 10보다 작아 다중공선성에는 

문제가 없는 것으로 판단하였다.

다음으로 의료진 및 비의료진 등 직종에 따라 리더십

이 직무열의 및 직무만족에 미치는 영향관계의 차이를 

분석하기 위하여 의료진과 비의료진으로 집단을 구분하

고 리더십 유형과 직무열의 및 직무만족도와 다중회귀

분석을 실시하였다. 먼저 직무열의에 미치는 분석결과

(Table 3, Model Ⅱ), 의료진에서는 서번트 리더십만이 

직무열의에 유의한 정의 영향이 나타났지만(β=0.327, 

t=3.085), 변혁적 리더십(β=-0.116, t=-1.173)과 진성 리

더십(β=0.176, t=1.705)은 유의한 영향관계는 없었다. 모

형적합도도 유의하였으며(F=18.575, p=.000), 모형설명

력(R2)은 15.2%(수정된 R2=0.144)로 나타났다. 또한 변

인간 다중공선성 측정결과 공차한계량(tolerance)이 

0.244에서 0.279로 나타나 0과 가깝지 않고, 분산팽창지

수(VIF)도 서번트 리더십에서 가장 높은 4.104로 10보다 

작은 것으로 나타나 다중공선성에는 문제가 없는 것으

로 판단하였다. 반면 비의료진에서는 서번트 리더십(β

=0.479, t=4.486)과 진성리더십(β=0.200, t=1.972)이 직

무열의에 유의한 정의 영향이 나타났지만, 변혁적 리더

십은 유의한 관계는 나타나지 않았다(β=0.037, t=0.427). 

모형적합도도 유의하였으며(F=84.848, p=.000), 모형

설명력(R2)은 48.4%(수정된 R2=0.479)로 나타났다. 또

한 다중공선성 측정결과, 공차한계량(tolerance)이 

0.167에서 0.248로 나타나 0과 가깝지 않고, 분산팽창

지수(VIF)도 서번트 리더십에서 가장 높은 4.989로 나

타나 10보다 작아 다중공선성에는 문제가 없는 것으로 

판단하였다.

직무만족의 경우, 의료진의 경우 서번트 리더십(β

=0.353, t=3.749), 진성 리더십(β=0.358, t=3.894)은 유의

하였다. 하지만, 변혁적 리더십(β=-0.132, t=-1.500)으로 

유의한 영향관계는 없었다. 모형 적합도는 유의하였으

며(F=50.656, p=.000), 모형설명력(R2)은 32.9%(수정된 

DV IV

Model Ⅰ Model Ⅱ Model Ⅲ

All employees
(n=589)

Medical employees
(n=314)

Non medical 
employees

(n=275)

Operator.
(n=501)

Middle & high 
administrator

(n=88)

Std. β‡ t-value Std. β t-value Std. β t-value Std. β t-value Std. β t-value

JE

(Constant) 　 5.796 　 5.341 　 3.997 　 4.469 　 5.724

TL† -.030 -.443 -.116 -1.173 .037 .426 .025 .347 -.281 -1.477

SL† .387† 4.998 .327† 3.085 .479† 4.486 .354† 4.320 .367 1.469

AL† .191* 2.561 .176 1.706 .200* 1.972 .179* 2.315 .443 1.664

F(p) 78.260(.000) 18.575(.000) 84.848(.000) 66.955(.000) 13.054(.000)

R2(Adj. R2) .286(.283) .152(.144) .484(.479) .288(.284) .318(.294)

JS

(Constant) 5.065 　 5.598 　 2.142 　 3.787 　 4.605

TL .014 .242 -.132 -1.500 .149* 1.979 .047 .744 -.065 -.382

SL .343† 5.121 .353† 3.749 .334† 3.639 .310† 4.409 .444† 1.987

AL .352† 5.453 .358† 3.894 .340† 3.904 .363† 5.464 .299† 1.256

F(p) 170.632(.000) 50.656†(.000) 147.314†(.000) 149.117(.000) 23.292†(.000)

R2(Adj. R2) .467(.464) .329(.322) .620(.616) .474(.471) .454(.435)

Note DV : Dependant Variable, IV : Independent Variable, TL : Transformational Leadership, SL : Servant Leadership, 
AL : Authentic Leadership, JE : Job Engagement, JS : Job Satisfaction 

‡Std. β : Standardized beta
*: p<0.05, †: p<0.01 

Table 3. Regression analysis results(All, medical vs non medical, middle & high vs operator)
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R2=0.322)로 나타났다. 반면 비의료진에서는 변혁적 리더

십(β=0.149, t=1.979), 서번트 리더십(β=0.334, t=3.639), 

진성리더십(β=0.340, t=3.904)이 모두 직무만족에 모두 

유의한 정의 영향이 나타났다. 모형적합도도 유의하였

으며(F=147.314, p=.000), 모형설명력(R2)은 62.0%(수정

된 R2=0.616)로 비교적 높게 나타났다. 

마지막으로 직급에 따른 리더십 영향력의 차이를 살

펴보기 위하여, 중간관리자 이상급과 운영관리자(하위 

관리자)로 구분하고 각 집단에 대하여 리더십 유형을 독

립변수로 하고, 직무열의 및 직무만족을 종속변수로 하

는 다중 회귀분석을 실시하였다. 먼저 직무열의에 대한 

분석결과(Table 3, Model Ⅲ), 운영관리자(하위관리자)

에서는 직무열의에 서번트 리더십(β=0.354, t=4.320), 진

성 리더십: β=0.179, t=2.315)가 유의한 정의 영향을 미쳤

으나 변혁적 리더십(β=0.025, t=0.347)은 유의한 영향은 

없는 것으로 나타났다. 모형적합도는 유의하였으며

(F=66.955, p=0.000), 모형설명력(R2)은 28.8%(수정된 

R2=0.284)로 나타났다. 또한 공차한계량(tolerance)은 

0.214에서 0.269로 나타나 0과 가깝지 않고, 분산팽창지

수(VIF)도 서번트 리더십에서 가장 높은 4.677로 10보다 

작은 것으로 나타나 다중공선성에는 문제가 없는 것으

로 판단하였다. 반면, 중간관리자 급 이상에서는 변혁적 

리더십(β=-0.281, t=1.477), 서번트 리더십(β=0.367, 

t=1.469), 진성 리더십(β=0.443, t=1.664)로 직무열의에 

유의한 영향을 없었다(모형적합도: F=66.955, p=0.000, 

모형설명력(R2)=0.318, 수정된 R2=0.294)로 나타났다. 

또한 공차한계량(tolerance)은 0.114에서 0.224로 나타나 

0과 가깝지 않고, 분산팽창지수(VIF)도 서번트 리더십에

서 가장 높은 5.683으로 10보다 작은 것으로 나타나 다중

공선성에는 문제가 없는 것으로 판단하였다. 

직무만족에 대한 분석결과, 운영관리자(하위관리자)에

서는 서번트 리더십(β=0.310, t=4.409), 진성 리더십(β

=0.363, t=5.464)가 유의한 정의 영향을 미쳤으나 변혁적 리

더십(β=0.047, t=0.744)은 유의한 영향은 없는 것으로 나타

났다. 모형적합도는 유의하였으며(F=149.117, p=0.000), 

모형설명력(R2)은 47.4%(수정된 R2=0.471)로 나타났다. 

반면, 중간관리자 급 이상에서는 서번트 리더십(β

=0.444, t=1.987)만 직무만족에 유의한 영향을 미쳤으나, 

변혁적 리더십(β=-0.065, t=-0.382), 진성 리더십(β

=0.299, t=1.256)으로 직무만족에 유의한 영향을 없었다

(모형적합도: F=23.292, p=0.000) 또한 모형설명력(R2)

은 45.4%(수정된 R2=0.435)로 나타났다. 

Ⅳ. 고찰 및 결론

본 연구에서는 의료기관의 종사자들의 유형에 따라 

리더십 유형을 변혁적 리더십, 서번트 리더십 및 진성리

더십으로 구분하고, 업무 특성에 따라 의료진과 비의료

진, 직급에 따라 중간관리자 이상 및 하위관리자로 구분

하고 리더십 유형이 직무열의와 직무만족에 미치는 관

계를 살펴보고자 하였다. 이를 위해 서울 및 경기지역의 

의료기관 종사자들을 대상으로 구조화된 설문지 589부

를 이용하여 실증 분석하였다. 

주요 분석결과, 첫째 성별, 직종 및 직책에서 리더십

과 직무열의 및 직무만족에 차이가 나타났다. 성별의 경

우, 남성이 여성에 비해 변혁적⋅서번트⋅진성 리더십

과 직무열의 및 직무만족 요인 모두 높은 것으로 나타났

다. 직종에 따른 분석에서, 비의료진이 변혁적 리더십, 

직무몰입 및 직무만족에서 의료진에 비해 높게 나타났

다. 직급에서는 중간관리자급 이상 그룹이 직무몰입과 

직무만족에서 운영관리자에 비해 높게 나타났다. 특히 

의료진의 경우, 진료행위에 대한 책임 및 의무가 비의료

진에 비해 상대적으로 높고, 진료행위에 대한 기대성과

도 높다. 하지만, 자신의 업무역량과 자신감이 기대성과

에 못 미친다고 인지하고 있는 것으로 볼 수 있다. 또한 

조직 내 경력이 풍부한 중간관리자 이상에서는 조직에 

대한 인식력이 높고, 많은 업무 경험을 가진다. 반대로 

조직 내 일반 운영자의 경우, 자신의 역할 정립이나 조직 

업무흐름, 조직문화 등에 대한 낮은 인식과 이해도를 지

닌다. 즉 초기 현장 근무나 업무에 투입 시 긴장감 및 업

무에 대한 두려움 등으로 심리적인 위축(스트레스, 긴

장, 불안 등)이 발생가능성이 높다. 이로 인해 자신의 업

무역량이 충분함에도 불구하고, 업무에 집중도가 떨어

지거나 떨어진다고 인식할 가능성이 높다. 결과적으로 

직무만족도가 낮게 나타날 가능성도 함께 존재한다. 

둘째 병원 전체 조직구성원의 경우, 직무몰입과 직무

만족에 서번트 리더십과 진성리더십이 모두 유의한 정

(+)의 영향을 미쳤으며, 변혁적 리더십은 유의한 영향은 

나타나지 않았다. 또한 직종에 따른 분석에서, 의료진에

서는 서번트 리더십 요인만이, 비의료진에서는 서번트 

리더십과 진성리더십이 직무열의에 영향을 미치는 것으

로 나타났다. 이러한 연구결과는 직종에 따른 연구는 아

니지만, 서번트 리더십이 직무열의와의 관계를 검증한 

Song(2019), 진성리더십과 직무 열의와의 관계를 검증한 

Hong & Byun(2017), Kim(2018)의 연구결과를 지지하는 
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결과이다. 직무만족에는 의료진과 비의료진 모두 서번

트 리더십과 진성리더십이 영향을 미치는 것으로 나타

났으며, 영향력도 유사한 수준을 나타났다. 이러한 결과

는 서번트 리더십이 직무만족에 미치는 관계를 검증한 

Kim(2013), Jo(2015), Kim(2017) 등의 연구 결과를 지지

하였다. 또한 진성리더십이 직무만족에 미치는 관계를 

검증한 Byun(2016), Kim(2018), Kim & Han (2019)의 Lee 

et al.(2019) 등의 연구와도 동일한 결과로 나타났다. 리

더의 진정성에 대한 지각이 높을수록 구성원들의 업무

에 대한 집중, 활력 및 헌신 등을 높아지게 할 수 있으며, 

직무만족도 향상으로 작용한 것으로 볼 수 있다. 병원 조

직에서는 대내외적인 성과중심의 업무압박이 강한 경

우, 변혁적 리더십을 통한 성과보다는 오히려 구성원에 

대한 이해를 중심으로 솔선수범하며, 진정성을 기반으

로 이끌 수 있는 서번트 및 진성리더십이 부각되는 경우, 

직무몰입 및 직무열의에 높일 수 있을 것으로 보인다. 

반면 변혁적 리더십은 비 의료진의 경우, 직무열의에

서는 유의한 영향은 나타나지 않았으며, 직무만족에서

는 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이러한 결과

는 일반 기업을 대상으로 이루어진 Bae & Shin(2017) 연

구와 대기업 종사자를 대상으로 이루어진 Park & 

Lim(2014)의 직무열의 및 직무만족과의 관계를 밝힌 결

과와는 다소 상이한 결과이다. 의료진은 환자의 생명과 

건강에 직간접적으로 영향을 미치는 업무특성으로 인해, 

사고예방 등을 위한 긴장도, 경직된 업무 환경, 진료결과

에 대한 확신을 높이기 위해 스스로 진료개선을 위한 노

력이 이루어지고 있다. 이런 상황에서 끊임없이 구성원

의 변화를 요구하는 변혁적 리더십의 경우, 바르게 받아

들이기 힘들고, 진정성 있는 행동도 커뮤니케이션 과정

에서 왜곡 전달될 가능성이 높다. 반면 비의료진의 경우 

일반적 기업과 같이, 업무지시서 등 명시화된 커뮤니케

이션 도구를 통해 업무 수행이 이루어지고 있어 상급자

의 의도나 목적에 의료진에 비해 유연하게 변화할 수 있

는 가능성이 높아 상급자의 리더십에 어느 정도 부응하

여 자신의 업무만족에 영향을 미치는 것으로 볼 수 있다. 

셋째 중간관리자 이상에서는 직무열의에 리더십 요

인과의 관계는 나타나지 않았지만, 운영관리자에서는 

서번트 리더십과 진성리더십이 정의 영향이 나타났다. 

직무만족에서는 중간관리자 이상의 경우, 서번트 리더

십만이, 운영관리자에서는 서번트 리더십과 진성리더

십이 영향을 미치는 것으로 나타났다. 병원조직에서의 

중간관리자 이상은 조직구성원들을 대상으로 업무조직

화 및 자원배분 등을 통해 자신이 속한 팀 성과를 향상시

키는 데 주도적인 역할이 요구된다. 중간관리자 이상급

에서는 상급자가 자신이 추진하는 조직운영과 방향에 

대해 공감해주고, 지원해주는 경우에 자신 업무에 대한 

애착 등 직무 만족도 함께 향상되는 것을 알 수 있다. 그

러나 일반 팀원들은 상급자들에게 강력한 지도력보다

는 조직의 목표달성을 위해 상급자들이 솔선수범하고 

진정성을 보여주기를 요구하는 것으로 나타났다. 운영

관리자들은 업무의 경력이 비교적 짧고, 숙련도가 낮아 

이를 빠르게 습득하는데 보다 관심을 가지게 된다. 따라

서 이러한 관심사를 상급자가 인지하여 솔선수범하여 

이를 지도하는 과정에서 진정성을 가지게 되면 보다 높

은 업무 열의와 업무에 대한 만족도 향상요인으로 작용

할 수 있을 것이다. 

이상의 결과를 토대로, 본 연구가 가지는 의의를 제시

하면 다음과 같다. 첫째, 본 연구에서는 병원조직에서 요

구되는 리더십 유형이 직무열의 및 직무만족에 미치는 

관계를 확인하였다. 이와 관련하여 기존 연구에서는 변

혁적 리더십 및 서번트 리더십을 병원조직 내 특정 직종

에 제한적으로 연구가 이루어졌다. 하지만, 병원조직 및 

조직구성원의 직무 환경 및 직무특성은 복잡하고 독특

한 구조로 인해 특정한 유형의 리더십을 적용하기에는 

한계가 있다. 이에 본 연구에서는 보편적으로 리더십 측

정으로 이용된 변혁적 리더십 및 서번트 리더십 외에도 

진성리더십을 추가하여 직무열의 및 직무만족에 미치는 

영향관계를 확인하였다. 이는 병원조직에서도 진성리더

십의 측정가능성과 적용가능성을 제시할 수 있었다. 둘

째, 병원조직 특성상 명확히 구분되는 의료진과 비의료

진과의 비교를 통해, 조직 효과성에 미치는 영향의 차이

점을 확인할 수 있었다. 이러한 결과는 병원조직과 같이 

하나의 조직 내에서도 엄격히 구별되는 업무특성을 반

영한 리더십 요인 규명 연구의 필요성을 제시할 수 있었

다. 하지만, 본 연구에서는 제시된 각 리더십은 하위구성

요소를 포괄하는 개념적 해석에 대한 제한이 따른다. 또

한 각 리더십의 하위요인과의 조직 효과성과의 관계 검

증을 통해 보다 면밀히 리더십 속성 요인과의 관계도 검

증이 필요할 것이다. 
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<저자정보>

이연숙(교수)

Items Factor loading Communality eigen-value Variance explained Cumulative variance Cronbach α

JE1 .820 .757

9.834 14.462 14.462 0.956

JE2 .853 .813

JE3 .754 .656

JE4 .813 .731

JE5 .812 .744

JE6 .663 .637

JE7 .817 .738

JE8 .835 .759

JE9 .826 .742

TL1 .648 .696

9.791 14.389 28.860 0.967

TL2 .534 .380

TL3 .704 .758

TL4 .720 .764

TL5 .611 .582

TL6 .624 .665

TL7 .622 .696

TL8 .547 .681

TL9 .631 .809

TL10 .560 .705

TL12 .546 .688

TL13 .572 .724

TL14 .473 .688

TL15 .474 .724

TL16 .484 .766

Appendix 1. Exploratory factor analysis result
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Items Factor loading Communality eigen-value Variance explained Cumulative variance Cronbach α

AL1 .588 .611

9.712 14.283 42.143 0.973

AL2 .580 .686

AL3 .549 .770

AL4 .541 .737

AL5 .553 .555

AL6 .563 .717

AL7 .565 .764

AL8 .476 .620

AL9 .514 .738

AL10 .532 .621

AL11 .618 .728

AL12 .563 .747

AL13 .572 .795

AL14 .517 .671

AL15 .587 .752

AL16 .564 .680

SL1 .598 .685

8.649 14.189 57.332 0.972

SL2 .554 .644

SL3 .459 .586

SL4 .531 .540

SL6 .495 .709

SL7 .452 .496

SL8 .489 .716

SL9 .483 .679

SL10 .521 .719

SL11 .576 .760

SL12 .499 .598

SL13 .532 .670

SL15 .509 .640

SL16 .617 .745

SL17 .485 .648

SL18 .560 .701

SL19 .583 .661

SL20 .599 .707

SL21 .508 .740

SL22 .523 .687

SL24 .497 .480

JS1 .671 .816

7.837 11.525 68.858 0.933

JS2 .501 .772

JS3 .613 .752

JS4 .549 .549

JS5 .484 .577

JS6 .606 .720

JS7 .562 .730

Note TL : Transformational leadership, SL : Servant leadership, AL : Authentic leadership, JE : Job engagement, 
JS : Job satisfaction
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Factor Mean S.D TL SL AL JE JS

TL 5.17 1.02 1.000

SL 4.88 1.10 0.836† 1.000

AL 5.09 1.01 0.822† 0.865† 1.000

JE 4.41 1.22 0.451† 0.527† 0.501† 1.000

JS 4.72 1.13 0.590† 0.659† 0.660† 0.772† 1.000

Note TL : Transformational leadership, SL : Servant leadership, AL : Authentic leadership, JE : Job engagement, 
JS : Job satisfaction

*: p<0.05 † : p<0.01

Appendix 2. Correlation analysis results


