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요  약  본 연구는 진성리더십의 이론적 및 실무적 발전을 촉진하기 위하여 진성리더십, 긍정심리자본, 팀워크역량 간의 

관계를 살펴보고 그 관계상의 긍정심리자본의 매개효과를 검증하였다. 실증분석을 위해 종합병원 간호사 172명을 대상

으로 자료를 수집하였다. 수집된 데이터에 가설적 관계를 검증하기 위해 SPSS 21.0을 활용하여 요인분석, 상관분석, 

다중회귀분석, 매개회귀분석 등을 실시하였다. 본 연구의 결과는 다음과 같다. 첫째, 진성리더십은 긍정심리자본뿐만 

아니라 팀워크역량에 정(+)의 관계를 가지고 있으며, 둘째, 진성리더십과 팀워크역량 사이에 긍정심리자본은 부분적인 

매개역할을 하는 것으로 나타났다. 이러한 연구 결과는 진성리더십의 작업팀에 대한 긍정적인 영향을 증명해주고 있으

며 간호사 조직의 효과성 제고에 실무적인 시사점을 제공한다. 마지막으로 본 연구의 한계점을 지적하고 진성리더십과 

진성리더십의 작업팀 영향에 대한 미래 연구를 위한 일부 연구방향들이 제안되었다.

주제어 : 진성리더십, 팀워크역량, 긍정심리자본, 매개효과, 종합병원 간호사

Abstract  This study investigated the relationship of authentic leadership(AL) with positive psychological 

capital(PPC) and teamwork competence(TC) and the mediation effect of PPC to facilitate theoretical 

and practical development of AL. For the empirical analysis, data were collected from the sample of 

172 nurses working at general hospitals. Collected data were analyzed with factor analysis, correlation 

analysis, multiple regression analysis, mediated regression analysis using SPSS 21.0 to test the 

hypotheses. Results showed that the AL was positively related to the PPC as well as TC and the PPC 

was positively related to the TC. And further, the PPC is found as playing as a partial mediator on the 

relationship between the AL and the TC. These results provided the positive influence of authentic 

leadership on work team. Based on these results, practical implications were discussed for effectiveness 

of nurse organizations. Lastly, limitations were indicated and some possible directions for authentic 

leadership and its relationship to work team were suggested for future studies.

Key Words : Authentic leadership, Teamwork competence, Positive psychological capital, Mediation 
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1. 서론

최근 중증 질환을 가진 환자들의 증상이 매우 복잡하

고 다차원적으로 전개되면서 다양한 분야의 전문 의료인

들이 팀을 이루어 의료서비스를 제공하는 비중이 높아지

고 있다[1]. 임상현장에서는 2명 이상의 간호사가 업무를 

수행하기 때문에 효과적인 팀워크는 양질의 환자 간호 

제공과 직결되는 매우 중요한 요인이 된다. 팀워크는 협

력을 바탕으로 한 공동 작업으로, 구성원들 간 도움을 지

원하고[2] 정보와 자원을 공유하며[3], 공동 목표를 위해 

책임을 하여 협력하는 행동을 말한다[4]. 따라서 임상현

장에서의 팀워크는 팀 전체의 역량뿐 아니라 간호 구성원

들 개인의 역량을 발휘하는데도 적지 않은 영향을 미치기 

때문에 간호사들 간의 팀워크는 매우 강조되고 있다[5].

팀워크에 관한 관심과 더불어 팀을 이끄는 리더의 자

질과 행동에 대한 관심도 높아지고 있다. 상사의 리더십

은 이질적 성격을 가진 구성원들로부터 적극적 업무 협

조를 이끌어내고, 구성원의 다양한 의견을 적절히 조율하

는데 필수적이다. 특히, 환자를 위한 최상의 의사결정을 

이끌어내기 위해서는 상사의 리더십이 절실히 요구된다. 

리더십이 중요하다는 인식에 따라 서번트 리더십, 카리스

마 리더십, 변혁적 리더십, 윤리적 리더십 등 여러 리더십 

유형에 대한 논의가 있어 왔다. 그중 변혁적 리더십과 서

번트 리더십 은 구성원의 행동 변화를 이끌어내는 노력

이 담겨 있으나, 진성리더십과 같이 진정성을 가진  리더

가 스스로 모범이 되어 구성원의 행동 변화를 이끌어낸

다는 개념에 대해서는 다루지 않았다. 여기서의 진성리더

십이란 투철한 자아인식을 토대로 하여 명확한 가치와 

원칙을 정립하고 자신의 강점은 물론 약점까지도 구성원

들과 투명하게 공유함으로써 구성원들로부터 신뢰와 존

경뿐 아니라 자발적 열정도 이끌어내는 리더십을 뜻한다

[6-11]. 진성리더십에서는 자기 자신에 대해 명확히 인

식하고 자신의 내적 기준과 실제 상황과의 불일치를 줄이는 

자기통제를 중요시 하는 등, 리더의 진정성(authenticity)을

강조하고 있다[12]. 또한, 진성리더십은 자기효능감, 낙

관주의, 희망, 복원력과 같은 긍정적인 심리상태를 이끌

어 낼 수 있는 것으로도 보고되고 있다[12]. 다시 말해, 

진성리더십은 진정성을 바탕으로 조직 구성원의 긍정적 

정서를 유발하여, 부하들로 하여금 스스로 다양한 대안을 

찾으려고 하는 의지 등을 제공해주는 긍정적 효과가 있

다는 것이다[6,13]. 진성리더십은 구성원의 신뢰, 감동, 희

망 등의 긍정적인 심리를 고양시키며 구성원의 긍정적인 

직무 태도와 행동을 변화시키는데도 매우 효과적이다[14]. 

따라서 진성리더십에 의해 구성원의 긍정심리자본은 향

상될 것으로 예상할 수 있다. 긍정심리자본은 조직구성원

이 공통 목표를 위해 적응하기 위해 역동적·상호의존적

[15]으로 상호작용하는 과정이므로, 긍정심리자본을 통

해 진성리더십이 조직구성원의 팀워크역량에 미치는 영

향 역시 더욱 커질 것으로 판단된다. 호텔 주방장의 진성

리더십에 대한 선행연구에서도 진성리더십이 팀워크 관

계에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나고 있다[16].

본 연구에서는 진성리더십이 긍정심리자본 및 팀워크

역량에 미치는 영향에 대해 살펴보고자 한다. 리더의 긍

정적 행동 특성과 직무 및 조직 변인들 간의 관계에 대한 

연구는 다수 이루어지고 있다. 하지만, 상사의 진성리더

십이 부하의 팀워크역량에 그리고 부하의 긍정심리자본

에 미치는 중요한 영향요인임이 밝혀지고 있음에도 불구

하고, 긍정심리자본의 팀워크역량에 어떠한 영향을 주는

가 또는 진성리더십과 팀워크역량의 영향관계에서 긍정

심리자본이 매개 영향을 주는지에 대한 연구들은 찾아보

기 어렵다. 이에 본 연구는 병원조직, 특히 종합병원의 간

호사들을 중심으로 진성리더십이 팀워크역량과 긍정심리

자본에 미치는 영향을 분석하고자 한다. 병원조직에서 팀

워크역량은 의료서비스와 직접적으로 연결되기 때문에 

병원조직에서의 진성리더십과 긍정심리자본, 팀워크역량

에 대한 본 연구의 시도는 선행연구의 한계를 극복하게 

하고 실제 자료의 분석과 결과의 보고는 병원조직의 의

료서비스 품질 향상뿐만 아니라 조직경쟁력 제고에 기여

하는 바가 클 것이다. 구체적으로, 본 연구에서는 간호사

들이 지각하는 상사인 수간호사의 진성리더십이 팀을 형

성하고 있는 간호사의 긍정심리자본과 팀워크역량에 미

치는 영향을 분석하고 있다. 본 연구의 목적을 달성하기 

첫째, 리더의 진성리더십이 팀원의 긍정심리자본에 미치

는 영향은 어떠한가? 둘째, 리더의 진성리더십이 팀원의 

팀워크역량에 미치는 영향은 어떠한가? 셋째, 팀원의 긍

정심리자본이 팀원 자신의 팀워크역량에 미치는 영향은 

어떠한가? 넷째, 팀원의 긍정심리자본이 리더의 진성리

더십과 팀원의 팀워크역량의 관계에서 어떤 역할을 하는

가? 라는 연구 질문을 통해 연구를 진행하였다.

2. 이론적 배경

2.1 진성리더십

2008년 미국 발 금융위기가 발생했을 때 리더십 연구
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자들은 도덕적 규범을 도외시하고 성과 창출만 강조하는 

리더십의 오류를 공론화하였다. 윤리를 저버린 CEO들이 

부도덕한 리더, 악덕 기업가 등 불신(不信)의 대명사로 지

칭되게 되었고 화려한 카리스마 리더십의 환상에서 깨어

나 새로운 유형의 리더십을 요구하기 시작하였다[17]. 이

때 등장한 리더십이 ‘진성리더십(authentic leadership)’

으로, 진성리더십은 21세기 새로운 리더십의 패러다임으

로 주목받기 시작하였다[18]. 국내적으로는 2014년 세월

호 사건을 통해 리더의 진정성이 얼마나 중요한지에 대

한 사회적 공감대가 널리 확장되었다[19]. 

진성리더십에서의 진정성(authenticity)이란 자신의 

가치, 생각, 감정, 신념을 가지고 행위를 일치시키는 것을 

의미하며[20,21], 소크라테스의 핵심 철학인 내면과 외면

의 자아 성찰을 통해 참된 자신의 모습을 찾아가는 것으

로부터 시작된다고 한다[22]. 진성리더십은 자신이 가지

고 있는 진정한 자아를 일상생활에서 자기 의지에 따라 

그대로 적용하고[23] 진실함을 유지할 때 진정성이 발휘

된다[6]. 진정성이 발휘된 리더십, 즉 진성리더십은 개인

의 신념, 가치, 감정, 목표 등을 스스로 인식하고 내적 동

기에 의해 발휘되며 개인의 가치와 일치된 행동을 통해 

시작된다[6,9]. 따라서 리더 스스로 자신의 언행을 항상 

인지하고, 타인의 가치관에 따른 행동에 대해 지각하며, 

유연하고 높은 도덕적 특성을 내재한 사람을 진성리더십

을 가진 리더로 판단할 수 있다[24].

진성리더십에 대한 선행연구에서도 진성리더십의 특

성을 유사하게 정의하고 있다. 먼저 Luthans & 

Avolio(2003)[25]는 진성리더십을 상사와 동료의 자기

인식과 자기규제를 통하여 투명한 행동과 긍정적인 자기

발전을 강화해가는 과정으로 설명하였고, Shamir & 

Eilam(2005)[26]은 명확한 자아 개념을 통하여 자아와 

일치하는 목표를 지니고 있는 리더십으로 진성리더십을 

정의하였다. Walumbwa et al.(2008)[14]의 연구에서도 

구성원의 자기 계발을 촉진하는 측면에서 자기인식, 내재

화된 도덕 관점, 균형 잡힌 정보처리, 관계적인 투명성 등

을 통하여 구성원의 긍정적인 심리 역량과 조직의 우호

적인 분위기를 증진시켜주는 리더의 행동양식으로 진성

리더십을 정의하고 있다. 종합하면, 자기인식, 자기규제, 

내재화된 도덕관념을 진성리더십의 특징으로 볼 수 있고 

진성리더는 이러한 특성을 지니고 있는 사람이고 할 수 

있다. 그리고 진성리더는 자신의 스타일이나 리더의 기능

에 주목하기보다는 리더 자신의 가치와 품성을 중요시한

다. 또한 자신에게는 영혼의 종소리를 들려주는 동시에 

구성원들에게는 한결같이 마음을 따뜻하게 만들어줄 수 

있는 스토리를 가지고 있다. 이는 어떤 상황과 어려움 속

에서도 그것을 극복하며 세상에서 가치를 발휘하는 사람

이라고 할 수 있으며, 자기 자신에게 진솔하고 거짓됨이 

없는 이러한 사람을 진성리더로 언급하고 있다. 또한 진

성리더십을 가진 리더는 삶의 목적을 설정하고 이를 바탕으

로 현재를 반성하고 살피며 실천하는 사람이라 할 수 있다[22]. 

진성리더십의 구성요인에 대해 연구자마다 다소 차이

가 있지만[23,25] 진성리더십은 크게 자아인식, 내면화된 

도덕적 관점, 균형잡힌 정보처리, 관계의 투명성으로 구

성된다. 먼저, 자아인식(self-awarenese)은 중요한 일에 

대해서 자기 뜻을 다시 고려해 볼 수 있는 능력을 의미한

다[14]. 자아인식은 자신의 강점과 약점, 자아의 다면성

을 정확하게 인지하고 다른 사람들에게 자신이 영향력이 

있음을 인지하는 것이다[27]. 두 번째, 내재화된 도덕적 

관점(internalized moral perspective)은 사회적 압력

에도 내재화된 가치나 윤리적 기준에 일치되게 행동하고, 

의사결정으로 표현하는 것을 뜻한다[22]. 진성리더들의 

행동은 그들의 신념, 도덕 기준과 일치하기 때문에[28], 

진성리더십에서 윤리와 도덕, 즉 긍정적인 도덕 관점이 

핵심이다[25]. 세 번째, 균형 잡힌 정보처리(balanced 

processing of information)는 리더가 의사결정을 내

리기 전에 관련된 모든 자료를 선입견이나 편견 없이 객

관적으로 분석하는 능력과 다른 사람들의 다양한 관점과 

의견들을 수용하는 능력을 의미한다[27]. 마지막으로, 관

계의 투명성(relational transparency)은 진정성 있는 

자아를 타인에게 보여 주며, 부적절한 감정의 표현을 최

소화하려 노력하고 동시에 진실함을 바탕으로 신뢰를 높

이는 것이다[23]. 관계의 투명성은 솔직한 대화와 자신에 

관한 정보를 포함하고 있기 때문에 리더가 구성원에 대

해 알고 의견과 생각을 수용할수록 신뢰성과 개방성, 생

각과 감정을 공유하는 수준이 더 높아지는 것으로 나타

났다[12]. 이들 4가지 하위요인들은 독립적으로 기능하

기보다는 진성 리더십의 구성요인으로 상호작용할 때가 

의미 있다[29].

2.2 긍정심리자본

긍정심리자본은 긍정조직 행동의 연구와 더불어 발전

된 개념으로, 구성원들이 개개인의 발전을 추구하는 긍정

적 심리상태를 의미한다[30]. 긍정심리자본은  ‘긍정심리

학(positive psychology)’이란 분야에서 나온 개념이며

[31,32], Luthans가 대표적 학자로, 그의 연구에서 긍정

적 조직행동(positive organizational behavior: POB)
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이라는 관련 개념을 통해 성과 개선을 가능하게 하는 긍

정적 심리자본을 측정·개발·관리 할 수 있다고 주장하였

다[33]. 긍정심리자본은 구성원의 심리적 강점을 바탕으

로 하며, 구성원의 복합적인 긍정적 심리상태를 의미하다

[34]. 결과적으로 긍정심리자본은 목표 달성과 성과 향상

을 위해 변화가 가능한 긍정적 심리적 상태에 관심을 가

지고 있는 것이다[35].

긍정심리자본은 일상 또는 도전 상황에서 자기 자신을 

이끄는 긍정적 심리적 메커니즘으로, 긍정심리자본은 자

기효능감, 낙관주의, 희망 복원력 네 가지의 구성개념으

로 설명된다[36]. 긍정심리자본을 구성하고 있는 긍정적 

심리적 변수 중 자기효능감은 도전적인 업무를 성공적으

로 마칠 수 있는 자신감이며, 낙관주의는 현재와 미래의 

성공에 관한 긍정적 귀인, 희망은 목표를 바라보고 필요

에 따라 성공을 위한 목표 경로를 재설정하는 것을 말한

다. 그리고 복원력은 문제와 역경에 직면했을 때 성공을 

위해 견디고 다시 일어서는 것을 의미한다[36]. 긍정심리

자본은 이들 네 가지 구성개념들이 개별적으로 나타나기 

보다는 상호 복합적으로 작용할 때 영향력을 기대할 수 

있다[19,37].

2.3 팀워크역량

팀워크는 팀 구성원이 공통목표를 성취하기 위해 각자

의 역할에 따라 책임을 다하고 힘을 합하여 서로 돕는 행

동이며[38], 공동 목표달성을 위해 구성원 간 정보를 공

유하고 원활한 의사소통의 개발을 통해 행동을 조정하여 

유지하는 상호작용이라고 할 수 있다[3,39]. 따라서 병원

에서의 팀워크는 상호보완적인 지식 배경과 기술을 가진 

두 명 이상의 의료 전문가가 환자의 건강관리를 목표로 

의사소통에 따른 정보공유를 통해 의료행위를 조정하는 

상호작용이라고 설명할 수 있다.

일반적으로 역량은 개인·집단·조직이 잘하는 것을 의

미하며, 구성원이 과업 수행을 위해 갖추어야 할 질적 지

식·기능·특징·속성을 말한다[40]. 그리고 역량은 지식이

나 기술적 측면 외에 동기와 태도 및 성격이 포함된 종합

적인 개념으로 사용되고 있으며, 높은 성과를 달성하기 

위한 핵심적인 특성으로 꼽히고 있다[41]. 이와 같은 역

량의 정의를 바탕으로 했을 때, 팀워크역량은 팀이 고 성

과를 달성하는데 기여한 팀원의 내재적인 특징이라고 말

할 수 있다. 팀워크역량은 개인의 개별적인 역량과 비슷해 

보이지만 성과의 기여가 개인 수준이 아니라 집단 수준에 

관여한다는 점에서 일반 역량과는 다른 측면이 있다[42].

여러 선행연구에서는 팀워크역량을 조직 공동의 목표

를 달성하기 위하여 조직구성원들 간에 상호작용하고 협

업하는데 필요한 인지, 태도, 행동 등으로 정의하고 있으

며[41,43,44], Chung & Chang[45]의 연구에서도 팀워

크역량에 대해 공동의 가치 있는 목표를 달성하기 위해 

상호의존적 활동과 구조적 의사소통을 활용하여 정보 등

을 공유하고 협력하는 과정이라고 정의하고 있다. 팀워크

역량에서는 개인 역량과는 다르게 호혜적 관계를 바탕으

로 한 상호의존과 협업을 보다 강조하고 있는 것이다. 특

히 의료 환경에서는 환자 간호라는 업무의 특성상 동시

에 많은 업무를 처리해야 하고 필요한 모든 간호를 혼자

서는 제공할 수 없다. 따라서 팀 구성원 간 상호지지와 

협력을 통해 팀워크를 발휘하는 것이 매우 중요하다. 팀

워크를 통해 팀 구성원의 동기와 잠재력뿐 아니라 간호

사 개인의 역량발휘에 긍정적 영향을 미쳐 직무만족을 

높이는 요인이 될 수 있도록 해야 한다[46].

팀워크는 인간관계적 팀워크와 기능적 팀워크로 구분

하여 설명되기도 한다. Yoon[38]의 연구에서는 호텔직

원의 팀워크를 인간관계적 팀워크와 기능적 팀워크로 구

분하여 설명하고 있다. 우선 인간관계적 팀워크는 구성원

들이 상호 간 신뢰를 토대로 서로에게 관심을 가지고 대

화·교류하는 과정을 말하며, 구성원 간의 평등성, 이해성, 

신뢰성, 인간존중, 관심성, 교류성 등을 구성요소로 들 수 

있다. 기능적 팀워크는 구성원들이 조직의 목표를 달성하

고 주어진 과업을 수행하기 위해 책임감과 능력을 갖추

고 조직의 목표를 공유하고 상호의존하며 협업하는 과정

을 말하며 의사소통, 공동목표, 공유성, 상호의존성, 교환

성  등을 구성요소로 들 수 있다. 해당 연구에서는 비록 

팀워크를 구분하고 있지만 인간관계적 팀워크와 기능적 

팀워크의 수준은 각각 높이면서도 하나로 통합되어야 한

다고 주장한다[38]. 해당 연구의 팀워크 구분은 특정 분

야에 따른 구분이기 때문에 일반적 경향으로 보기 어려

울 수 있다. 하지만, 팀워크의 특성을 보다 세밀하게 본다

는 측면에서 의미가 있다.

3. 연구가설

3.1 진성리더십과 긍정심리자본의 관계

진성리더십은 자아인식과 내재화된 도덕적 관점을 통

한 긍정적 자기개발을 노력하는 리더의 특성을 말한다. 

진성리더십이 있는 리더는 균형 잡힌 정보처리와 수용력, 
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타인과의 긍정적 관계를 중시하는 사람으로, 명확한 자아

인식을 바탕으로 구성원과 함께 일하는 리더라고 할 수 

있다[14]. 이러한 진성리더십은 긍정심리자본과 연결되

어 있으며 인내, 긍정적 마음, 자신감, 희망 등을 기초로 

한다[6,25]. 선행연구를 살펴보면, Gardner et al.[12]은 

진성리더가 다른 사람들에게 자기 존중감과 낙관주의, 신

념과 희망, 복원력 등과 같은 긍정적인 심리상태를 촉진

해준다고 주장하고 있다. 그리고 Woolley[47]의 연구에

서는 진성리더십이 구성원들의 긍정심리자본을 향상시키

면서, 긍정적인 업무환경이 진성리더십과 구성원들의 긍

정심리자본 간 관계를 부분적으로 매개하는 것으로 나타

났다. 그리고 Avolio et al.(2004)[24]의 연구에서는 진

성리더십이 조직성과와 경쟁력을 높일 수 있는 긍정심리

자본을 강화한다면, 진성리더는 자신과 구성원들 스스로 

긍정심리자본을 만들어낼 기회를 제공해줄 수 있다고 하

였다. 국내에서도 많은 연구자가 진성리더십이 긍정심리

자본에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 보고하고 

있다[30,48,49]. 이러한 선행연구를 바탕으로 진성리더십은 

조직구성원의 긍정심리자본에 영향을 미치는 것으로 판단되

며, 이를 검증하기 위해 아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설 1 : 진성리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.

3.2 진성리더십과 팀워크역량의 관계

진성리더십은 리더 개인의 신념, 가치 및 긍정적 역량

을 중시하며, 구성원과의 밀집한 관계의 형성과 조직구성

원의 긍정적인 변화를 이끌어 내어 팀의 합의된 목표를 

달성하는데 영향을 준다는 주장이 나오고 있다. 여러 선

행연구에서도 리더십과 팀워크 간에 긍정적 관계가 있는 

것으로 설명하고 있다. 

먼저, Kim[16]의 연구에서는 셰프의 진성리더십과 팀

워크에 미치는 영향은 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것

으로 확인하였다. 진정성을 바탕으로 한 셰프는 조리사들 

각자에게 도덕적이고 긍정적인 분위기를 형성하여 조직

구성원들 간에 팀워크를 높아지게 하는 것이다[16]. 다음

으로 Nam & Lee[50]의 연구에서는 학년 부장교사의 리

더십의 같은 학년 팀워크에 미치는 효과는 유의한 것으

로 나타났으며, 특급호텔 근무자를 대상으로 한 Ko[51]

의 연구에서도 서번트 리더십이 구성원의 팀워크에 유의

한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 더불어, 특급호텔의 와

인 바 근무자를 대상으로 한 Kim[52]의 연구에서는  셀프 

리더십이 팀워크에 정(+)의 영향을 미치는 것을 확인하였다. 

선행연구를 통해 확인할 수 있는 것은 리더십은 팀워

크에 긍정적 요소라는 점이다. 특히 선행연구의 리더십들

은 구성원들의 가치를 인정하면서 구성원 스스로 변화하

고 자기개발 할 수 있도록 이끌어 주는 성격을 공통적으

로 가지고 있다. 진성리더십 역시 긍정적 심리역량과 도

덕적 분위기를 통해 리더와 구성원들이 긍정적 자기개발

을 촉진한다는 점에서 유사성을 가지고 있다. 상사의 도

덕적이고 진실된 행동을 바탕으로 하는 진성리더십은 조

직구성원들에게 팀워크역량을 증대시킬 가능성이 충분하

다고 판단할 수 있다. 따라서 선행연구를 바탕으로 진성

리더십이 조직구성원의 팀워크역량에 미치는 영향을 살

펴보기 위해 아래와 같은 가설을 설정하였다.

가설 2 : 진성리더십은 팀워크역량에 정(+)의 영향을 

미칠 것이다.

3.3 긍정리더십과 팀워크역량의 관계

긍정심리자본의 수준이 높은 사람은 긍정적 감정을 활

용하여 구성원이 과업과 인간관계에서 발생하는 갈등들

을 얼마나 잘 극복하고 서로 간에 상호작용을 하는지에 

따라 달라질 수 있다. 이런 점에서 긍정심리자본이 조직

구성원 간의 갈등을 줄이고 적극적 참여를 이끌어 냄으

로써 팀워크역량에 영향을 친다고 유추할 수 있다[42]. 

Avey와 동료들[53]이 시행한 실증적인 연구에 따르면 

긍정심리자본 수준이 높은 사람들은 동료의 과중한 업무

에 자발적으로 협력하고, 동료들의 문제를 자기의 일처럼 

여겨 해결하고자 노력하며, 팀이나 부서 행사에 적극적으

로 참여하는 행태를 보이는 것으로 나타났다. Youssef 

& Luthans[54]의 연구에서는 긍정심리자본은 종업원의 

행복과 만족, 몰입 등 여러 성과에도 긍정적인 영향을 준다

고 하고 있다. 선행연구에서도 긍정심리자본은 구성원의 협

력과 몰입에 영향을 미치는 요소라는 점을 제시하고 있다.

이러한 선행연구들을 바탕으로 긍정심리자본이 팀워

크역량에 미치는 영향을 살펴보고자 하였다. 이를 위해 

다음과 같이 가설을 설정하였다.

가설 3 : 긍정심리자본은 팀워크역량에 정(+)의 영향

을 미칠 것이다.
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3.4 긍정심리자본의 매개효과

긍정심리자본에 대한 기존 연구들은 선행연구에 대한 

고찰과 결과변수에 대한 검증에 초점을 맞춰왔다. 하지만 

최근 들어서는 긍정심리자본의 매개 역할과 결과변수 간 인

과관계에 대한 연구까지 확장되고 있음을 확인할 수 있다.

진성리더십과 결과변수 간의 관계에서 매개변수에 대

한 국외 선행 연구들을 살펴보면, Walumbwa와 동료들

[55]의 연구에서는 긍정심리자본이 진성리더십과 조직시

민행동 및 성과 간의 관계를 매개하는 것으로 나타났고, 

33개 기업을 대상으로 한 Rego와 동료들[56]의 연구에

서도 종업원들의 긍정심리자본이 진성리더십과 종업원들

의 창의성 간 관계를 매개하는 것으로 나타났다. 긍정심

리자본이 리더십 발휘와 영향에서 긍정적 매개 역할을 

하고 있는 것이다.

국내 연구를 살펴보면, Hong[57]는 진성리더십과 조

직효과성(직무만족과 조직몰입, 조직시민행동)의 관계에

서 긍정심리자본이 매개역할을 하는 것을 밝혀냈다. 

Kim & Chang[49]도 진정성 리더십과 정서적 몰입의 

관계에서 긍정심리자본이 부분매개 역할을 한다고 하였

다. 또한 Ahn & Han[31]는 긍정심리자본이 진정성 리

더십과 직무만족의 관계에서 매개 역할을 하는 것으로 

연구하였다. Nam[50]은 외식산업 관리자들을 대상으로 

한 연구에서 진성리더십이 긍정심리자본을 매개로 하여 

조직몰입과 조직시민행동에 효과를 보인다고 증명하였다. 

이상의 선행연구를 토대로 본 연구에서는 진성리더십

이 조직 구성원들의 팀워크역량에 미치는 영향을 알아보

고, 긍정심리자본이 두 변수의 관계에서 매개 역할을 하

는지 다음과 같은 가설을 설정해 확인하고자 하였다.

가설 4 : 긍정심리자본은 진성리더십과 팀워크역량의 

관계를 매개할 것이다.

이상의 가설들을 연구모형으로 제시하면 다음 Figure 

1과 같다. 

진성리더십 팀워크역량

긍정심리자본

Figure 1. Research Model

4. 연구방법

4.1 연구대상

본 연구에서 설정된 가설을 검증하기 위하여 광역자치

단체의 상급종합병원 한 곳과 세 곳의 종합병원을 중심

으로 설문지 200부를 배포하여 176부를 회수하였으며, 

불성실하거나 설문항목에 기재가 빠진 4부를 제외한 

172부를 본 연구 분석에 사용하였다. 최종 선택된 설문

지를 가지고 SPSS 21.0을 이용하여 분석하였다.

4.2 변수의 측정

본 연구에 사용된 변수는 리커트 방식의 5점 척도(1=

전혀 아니다, 5=매우 그렇다)를 활용하여 측정되었다.

4.2.1 진성리더십

독립변수인 진성리더십은 긍정적 자기계발을 이루면

서 구성원들과 함께 일하는 리더를 말하며, 높은 자아인

식과 관계적 투명성, 균형 잡힌 정보처리, 내면화된 도덕

성을 장려하기 위한 긍정적 심리수용력과 긍정적 윤리 분

위기 모두를 촉진하는 리더의 행동패턴으로 정의된다[14].

본 연구에서는 Walumbwa et al.[14]이 개발하고 신

뢰도 및 타당도가 이미 검증된 진성리더십 설문지(Authentic 

Leadership Questionnaire: ALQ)를 진성리더십 측정 방

법으로 이용하였다. 진성리더십 설문문항은 간호조직에 

맞게 수정·보완하였으며, 진성리더십의 구성요소인 자아

인식(4문항), 관계적 투명성(5문항), 내면화된 도덕관점

(4문항), 균형적인 정보처리(3문항)에 대해 총 16문항으

로 구성되어 있다.

4.2.2 팀워크역량

종속변수인 팀워크역량은 팀 지식과 팀 기능, 팀 태도 

등 세 가지를 포함하는 개념으로서, 팀이 뛰어나거나 탁

월한 성과를 산출해내는 데 기여할 수 있는 집단 수준에

서의 핵심 요소를 가리킨다. 즉 팀워크역량은 공동의 목표를 

달성하고자 상호보완적 태도로 지식과 정보 및 아이디어를 

공유하는 의사소통을 통해 책임감을 느끼며 업무를 수행하는 

상호의존적인 관계를 유지·협력하는 과정으로 정의된다[45]. 

본 연구에서는 팀워크역량에 대해 Hatcher &  Rose(1991), 

Yoon[38,44] 등의 연구를 토대로 재정리한 Chung & 

Chang[45]의 연구에서 이용된 측정 도구를 택하였다. 본 연구

를 위한 팀워크역량 문항은 인간관계적 팀워크역량(8문항), 기

능적 팀워크역량(9문항)에 대해 총 17문항으로 구성되어 있다.
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4.2.3 긍정심리자본

매개변수인 긍정심리자본은 자기개념을 어떤 상황에서도 긍

정적인 차원으로 이끌어주는 희망과 낙관주의, 복원력과 자기 효능

감 등으로 구성된 복합적 하위 변수를 통합한 개념이다. 즉 개발이 

가능한 구성원들의 긍정적인 심리상태로 정의된다[36,48,59].

본 연구에서 이용한 긍정심리자본의 측정도구(Psychology 

Capital Questionnaire: PCQ)를 활용 할 것이다. 해당 측정도

구는 이미 Luthans, Youssef & Avolio[59] 등과 같은 다양한 

연구자들이 신뢰도와 타당도를 검증된 도구이다. 본 연구에서 

긍정심리자본에 대한 문항은 총 24문항으로 희망 6문항, 자기효

능감 6문항, 복원력 6문항, 낙관주의 6문항으로 구성되어 있다.

Variables
Teamwork 

Competence

Authentic 

Leadership

Positive 

Psychological 
Capital 1

Positive 

Psychological 
Capital 2

Cronbach’s α

Authentic Leadership-15 .816

.921

Authentic Leadership-16 .766

Authentic Leadership-12 .751

Authentic Leadership-13 .746

Authentic Leadership-14 .734

Authentic Leadership-7 .702

Authentic Leadership-11 .663

Authentic Leadership-9 .691

Authentic Leadership-4 .691

Authentic Leadership-3 .683

Authentic Leadership-2 .670

Positive Psychological Capital1-7 .758

.890

Positive Psychological Capital1-8 .740

Positive Psychological Capital1-10 .736

Positive Psychological Capital1-9 .734

Positive Psychological Capital1-11 .718

Positive Psychological Capital1-6 .687

Positive Psychological Capital1-5 .645

Positive Psychological Capital1-4 .620

Positive Psychological Capital1-15 .737

.855

Positive Psychological Capital1-16 .724

Positive Psychological Capital1-22 .644

Positive Psychological Capital1-21 .629

Positive Psychological Capital1-24 .546

Positive Psychological Capital1-17 .525

Teamwork Competence-11 .818

.937

Teamwork Competence-12 .817

Teamwork Competence-14 .797

Teamwork Competence-15 .752

Teamwork Competence-10 .751

Teamwork Competence-16 .734

Teamwork Competence-13 .724

Teamwork Competence-9 .699

Teamwork Competence-17 .680

Teamwork Competence-7 .626

Teamwork Competence-2 .550

Eigen Value 6.831 6.409 5.019 3.393

% Variance 18.976 17.802 13.942 9.425

% Accumulate Variance 18.976 36.778 50.720 60.145

Table 1. Exploratory factor analysis
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5. 분석결과

5.1 측정도구의 타당도 및 신뢰도 검증

본 연구는 진성리더십과 팀워크역량 간의 관계를 분석

하기에 앞서 연구변수들의 신뢰도와 타당도 검증을 하였

다. 신뢰성의 측정방법으로 Cronbach’s α 계수를 활용한 

내적 일관성 분석방법(internal consistency reliability)

을 이용하였고, 타당성의 측정방법으로는 가장 많이 활용

되고 있는 베리멕스 회전방법을 포함한 주성분 분석

(principal component analysis)을 이용하였다.

연구변수들의 신뢰도와 타당도 분석 결과는 다음 Table 

1과 같다. 측정 도구의 신뢰도에서는 Nunnally(1978)가 

제안한 기준 0.6을 충족하였다. 측정 도구의 타당성은 고

유값(eigenvalue) 1인 이상인 요인과 요인적재값(factor 

loading) 0.5를 기준으로, 요인적재치가 낮은 문항을 제

외했다. 요인분석 결과, 진성리더십의 4개 구성 요인과 

팀워크역량의 2개 구성 요인은 각각의 하나의 성분으로 

묶여서 나타난데 반해 긍정심리자본은 4개의 요인이 2개

의 성분이 나타나고 있다. 희망과 자기효능감이 하나로 

묶였고 복원력과 낙관주의가 하나로 묶여서 총 2개의 성

분으로 구분되어 있음을 알 수 있다. 

5.2 변수의 기술적 통계 및 상관관계

가설검증에 앞서, 요인분석을 통해 추출된 각 변수들 

간의 관계가 어떤 방향이며 어느 정도의 상관성을 갖는

지를 알아보기 위해 상관관계 분석을 하였다. 가설검증에 사

용될 연구변수 간의 상관관계를 살펴보면 Table 2와 같다.

상관 분석 결과, 각 변수들 간의 상관성은 매우 높은 

것으로 나타났다. 진성리더십, 희망/자기효능감, 복원/낙

관주의, 팀워크역량 등의 주요 변수들은 모두 정(+)의 상

관계가 있는 것으로 나타났다. 

5.3 가설검증

본 연구는 진성리더십이 긍정심리자본과 팀워크역량

에 미치는 영향관계에 대한 가설들을 검증하는데 있어 

긍정심라자본의 하위차원들 즉, 희망/자기효능감과 복원

력/낙관주의와 팀워크역량에 대한 가설적 관계를 검증하

고자 한다.

5.3.1 가설 1 검증 : 진성리더십과 긍정심리자본

가설 1은 진성리더십이 긍정심리자본에 미치는 영향

관계에 의해 수립되었다. Table 3은 진성리더십이 긍정

심리자본 하위차원들과의 영향에 관한 가설 관계를 검증

하기 위하여 실시한 회귀분석 결과이다. 먼저, 희망/자기

효능감에 대한 진성리더십이 미치는 영향을 분석한 결과

로, 통제변수와 연구변수를 모두 포함하는 회귀분석 결과

는 p < 0.001 수준에서 통계적으로 유의하고, 희망/자기

효능감을 26.6%(R2) 설명해주고 있다. 통제변수만을 포

함하는 모형에서는 설명력(R2)이 18.8%로 나타나 진성

리더십이 모형에 추가된 경우에는 통제변수만을 포함한 

회귀식에 비하여 설명력이 7.8% 증가하고 있음을 확인할 

수 있다. 그리고 진성리더십은 희망/자기효능감에 대하

여 유의한 정(+)의 방향의 회귀계수(β = .291, p < 

0.001)를 보여주고 있어서 가설 1을 지지하는 것을 확인

할 수 있다.

복원력/낙관주의에 대한 진성리더십이 미치는 영향을 

분석한 결과, 통제변수와 연구변수를 모두 포함하는 회귀

분석 결과는 p < 0.001 수준에서 통계적으로 유의하고 

복원력/낙관주의를 29.2%(R2) 설명해주고 있다. 통제변

수만을 포함하는 모형에서는 설명력(R2)이 18.4%로 나

타나고 있어서, 진성리더십이 추가된 모형이 통제변수만

을 포함한 회귀식에 비하여 설명력이 10.8% 높은 것을 

확인할 수 있다. 그리고 진성리더십은 복원력/낙관주의

에 대하여 유의한 정(+)의 방향의 회귀계수(β = .342, p 

< 0.001)를 보여주고 있어 가설 1을 지지하고 있음을 확

인할 수 있다.

M SD 1 2 3

1 3.82 .56

2 3.24 .52 .316***

3 3.58 .58 .418*** .573***

4 3.83 .54 .431*** .477*** .619***

* p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

1=Authentic Leadership, 2=Positive Psychological Capital(Hope/Efficacy),  3=Positive Psychological Capital(Resilience/Optimism), 

4=Teamwork Competence

Table 2. Correlation analysis of variables
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5.3.2 가설 2 검증 : 진성리더십과 팀워크역량

가설 2는 진성리더십이 팀워크역량에 미치는 영향관

계에 의해 수립되었다. Table 4는 팀워크역량 영향에 관

한 가설 관계를 검증하기 위하여 실시한 회귀분석 결과

를 보여준다. 먼저, 회귀식은 진성리더십이 팀워크역량 

대한 영향의 분석결과를 보여준다. 팀워크역량에 대한 진

성리더십이 미치는 영향을 분석한 결과, 통제변수와 연구

변수를 모두 포함하는 회귀분석 결과는 p < 0.001 수준

에서 통계적으로 유의하고, 팀워크역량을 22.5%(R2) 설명

해주고 있다. 그러나 통제변수만을 포함하는 모형에서는 

설명력(R2)이 8.1%로 나타나 진성리더십이 모형에 추가

된 경우 통제변수만을 포함한 회귀식에 비하여 설명력이 

14.4% 증가하였다. 진성리더십은 팀워크역량에 대하여 

유의한 정(+)의 방향의 회귀계수(β = .396, p < 0.001)

를 보여주어 가설 2를 지지하는 것을 확인할 수 있다.

5.3.3 가설 3검증 : 긍정심리자본과 팀워크역량

가설 3은 긍정심리자본이 팀워크역량에 미치는 영향

관계에 대한 내용이다. Table 5는 긍정심리자본의 하위

차원들과 팀워크역량의 영향에 관한 가설관계를 검증하

Regression(Positive Psychological Capital )

Hope/Efficacy Resilience/Optimism

Standard Regression 
Coefficient

t-value
Standard Regression 

Coefficient
t-value

Control variable:

Gender .015 .592 .032 .478

Work experience .234** 2.627 .026 .291

Age .178 1.757 .323** 3.239

Final education .116 1.537 -.054 -.726

Current position -.088 -.870 .031 .314

Department -.110 -1.557 -.159** -2.280

Independent variable:

Authentic Leadership .291*** 4.171 .342*** 4.990

Control variable R2 .188 .184

Control+Independent variable R2 .266 .292

ⵠR2 .078 .108

F 8.495*** 9.640***

+ :p〈0.10, * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

Table 3. Regression analysis of Hypothesis 1 

Regression(Teamwork Competence)

Standard Regression Coefficient t-value

Control variable::

Gender .005 .074

Work experience .010 .113

Age .199 1.913

Education .014 .175

Current position -.008 -.075

Department .016 .215

Independent variable:

Authentic Leadership .396*** 5.523

Control variable R2 .081

Control+Independent variable R2 .225

ⵠR2 .144

F 6.797***

+ :p〈0.10, * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

Table 4. Regression analysis of Hypothesis 2
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기 위하여 실시한 회귀분석 결과를 보여준다. 먼저, 

Model 1은 긍정심리자본-희망/자기효능감이 팀워크역

량에 대한 영향의 분석결과를 보여준다. 팀워크역량에 대

한 희망/자기효능감이 미치는 영향을 분석한 결과, 통제

변수와 연구변수를 모두 포함하는 회귀분석 결과는 p < 

0.001 수준에서 통계적으로 유의하고 팀워크역량을 

26.9%(R2) 설명해주고 있다. 통제변수만을 포함하는 모

형에서는 설명력(R2)이 8.1%로 나타났지만, 진성리더십

이 모형에 추가되면서 통제변수만을 포함한 회귀식에 비

하여 설명력이 18.8% 증가하였다. 긍정심리자본-희망/

자기효능감은 팀워크역량에 대하여 유의한 정(+)의 방향

의 회귀계수(β = .482, p < 0.001)를 보여주고 있어 가

설 3을 지지하는 것을 확인할 수 있다.

다음 Model 2는 팀워크역량에 대한 복원력/낙관주의

가 미치는 영향을 분석한 결과이다. 통제변수와 연구변수

를 모두 포함하는 회귀분석 결과는 p < 0.001 수준에서 

통계적으로 유의하고 팀워크역량을 34.5%(R2) 설명해주

고 있다. 진성 리더십이 모형에 추가된 경우, 통제변수만

을 포함한 회귀분석 결과(설명력 8.1%)에 비하여 설명력

이 26.4% 증가하였다. 긍정심리자본-복원력/낙관주의와 

팀워크역량 간 관계는 유의한 정(+)의 방향의 회귀계수

(β = .569, p < 0.001)를 나타나고 있어 가설 3을 지지

하는 것을 확인할 수 있다.

5.3.4 가설 4검증 : 긍정심리자본의 매개효과

본 연구는 진성리더십과 팀워크역량 사이의 긍정심리

자본 매개역할에 관한 가설들을 검증하기 위해서 Baron

과 Kenny(1986)의 3단계 매개 회귀분석(three-step 

mediated regression analysis)을 실시하였다. 3단계 

회귀분석 절차와 조건은 다음과 같다. 1단계는 독립변수

를 매개변수에 회귀시키고 독립변수는 유의한 영향을 미

쳐야 하고, 2단계는 독립변수를 종속변수에 회귀시키고 

독립변수는 유의한 영향을 미쳐야 한다. 마지막으로 3단

계는 독립변수와 매개변수를 종속변수에 회귀시키고 종

속변수에 대한 독립변수의 영향은 2단계의 경우보다 적

거나 전혀 없어야 한다. 독립변수가 오직 매개변수를 통

해서만 종속변수에 영향을 주게 되어 독립변수의 종속변

수에 대한 직접 효과가 유의하지 않는 경우는 완전한 매

개효과(perfect mediating effect)를 갖게 된다. 반면, 

매개변수와 독립변수 모두가 유의하고 독립변수 효과가 3

단계 회귀분석 때에 2단계 회귀분석 때보다 작은 경우는 

부분매개효과(partial mediating effect)를 갖게 된다. 

진성리더십과 팀워크역량의 관계에서 긍정심리자본의 

매개작용을 살펴보면 Table 6과 같다. 1단계에서는 진

성리더십은 긍정심리자본에 유의한 영향을 미치는 것으

로 나타나(β= .291, p < 0.001, = .342, p < 0.001 ), 

독립변수가 매개변수에 유의한 영향을 미쳐야 한다는 1

단계 조건이 충족되었다. 2단계인 진성리더십이 팀워크

Regression(Teamwork Competence)

Model 1 Model 2

Standard Regression 
Coefficient

t-value
Standard Regression 

Coefficient
t-value

Control variable:

Gender -.029 -.438 -.025 -.393

Work experience -.095 -1.043 .002 .024

Age .106 1.038 .010 .098

Education -.045 -.597 .042 .587

Current position .105 1.058 .030 .315

Department .048 .676 .089 1.320

Independent variable:

Hope/Efficacy .482*** 6.508

Resilience/Optimism .569*** 8.142

Control variable R2 .081 .081

Control+Independent variable R2 .269 .345

ⵠR2 .188 .264

F 8.638*** 12.359***

+ :p〈0.10, * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

Table 5. Regression analysis of Hypothesis 3
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역량에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타나(β = .396, 

p < 0.001) 독립변수가 종속변수에 유의한 영향을 미쳐

야 한다는 2단계 조건이 충족되었다. 마지막 3단계에서

는 독립변수인 진성리더십과 매개변수인 긍정심리자본-

희망/자기효능감, 복원력/낙관주의 변수를 동시에 투입

한 결과, 독립변수인 진성리더십이 팀워크역량에 진성리

더십과 긍정심리자본-희망/자기효능감, 복원력/낙관주의

를 동시에 회귀한 가운데 유의한 영향(β = .198, p < 0.01, 

β = .167, p < 0.05, β = .446, p < 0.001)을 미치는 것으로 

나타났으며, 진성리더십의 영향은 감소한 것으로 나타나고 

있다(β = .397 p < 0.001 → β = .198, p < 0.001). 독립변

수와 매개변수를 종속변수에 회귀시키고 종속변수에 대

한 독립변수의 영향은 2단계의 경우보다 적거나 전혀 없

어야 한다는 3단계 조건이 충족된 것이다. 따라서 긍정심

리자본은 진성리더십과 팀워크역량 간 관계에서 부분매개

역할을 하는 것으로 확인되었고, 가설 4는 지지되었다.

6. 토의 및 결론

6.1 연구결과의 요약 및 해석

본 연구는 병원조직 내에 팀 조직에서 발생하는 팀워

크에 초점을 두고, 팀워크에 영향을 미치는 리더십과 긍

정심리자본에 관심을 집중하였다. 이를 위해 상사의 진성

리더십, 긍정심리자본과 팀워크역량에 대한 선행연구를 

고찰하고 이를 토대로 가설을 설정하고 실제 증거를 찾

아 분석을 실시하였다. 

설정된 연구 가설을 검증하기 위하여 광역자치단체 상

급종합병원 한 곳과 세 곳의 종합병원에 소속된 172명의 

간호사를 대상으로 설문조사를 실시하여 자료를 수집하

였다. 자료에 대한 통계처리는 SPSS 21.0 프로그램을 사

용하였으며 설문대상자의 일반적 특성을 파악하기 위한 빈

도분석(frequency analysis), 측정 도구의 타당도를 분석

하기 위하여 요인분석(factor analysis), 변수 간의 관련

성을 확인하기 위한 상관관계 분석(correlation analysis), 

그리고 가설검증을 위해 다중회귀분석(multiple regression 

analysis)과 매개회귀분석(mediated regression analysis)을 

실시하였다.

본 가설검증을 통해 얻은 연구결과를 요약하면 다음과 

같다. 첫째, 진성리더십은 긍정심리자본에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 둘째, 진성리더십은 팀워크역량

에 정(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 셋째, 긍정심

리자본은 팀워크역량에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 

것으로 나타났다. 넷째, 상사의 진성리더십과 팀워크역량

Regression 1
(Positive Psychological 

Capital)

Regression 1
(Positive Psychological 

Capital)

Regression 2
(Teamwork Competence )

Regression 3
(Teamwork Competence )

Hope/Efficacy
Resilience/

Optimism
Teamwork Competence Teamwork Competence

Standard Regression 

Coefficient

Standard Regression 

Coefficient

Standard Regression 

Coefficient

Standard Regression 

Coefficient

Control variable:

Gender .015 032 .005 .011

Work experience .234** .026 .010 -.021

Age .178 .323** .199 .027

Education .116 -.054 .014 .008

Current position -.088 .031 -.008 .001

Department -.110 -.159** .016 .099

Independent variable:

Authentic Leadership .291*** .342*** .396*** .198**

Hope/Efficacy .167*

Resilience/Optimism .446***

Control variable R2 .188 .184 .081 .089

Control+independent variable R2 .266 292 .225 .447

ⵠR2 .078 .108 .144 .358

F 8.495*** 9.640*** 6.799*** 14.531***

+ :p〈0.10, * p〈0.05, ** p〈0.01, *** p〈0.001

Table 6. Regression analysis of Hypothesis 4
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에 대한 긍정심리자본의 매개 효과를 검증한 결과, 부분

적 매개효과가 있는 것으로 나타났다.

이러한 연구발견들은 학문적 및 실무적 관점에서 그 

의미를 해석해볼 수 있을 것이다. 첫째, 본 연구는 선행연

구에서 제시된 진성리더십과 긍정심리자본에 유의한 정

(+)의 영향을 미치는 결과를 실증적으로 뒷받침해 주었

다[31,32,48,49]. 분석 결과를 간호 인력과 연계한다면, 

수간호사의 진성리더십 발휘는 부하들의 긍정심리자본을 

강화시켜 긍정적 행동을 유발할 수 있을 것이라는 설명

이 가능해진다. 따라서 병원 내 간호팀의 상사인 수간호

사가 자신의 진성리더십 역량을 더욱 강화하고, 부하들에

게 역량을 발휘할 수 있도록 병원 경영자들은 관심을 가

져야 할 것으로 보인다. 

둘째, 본 연구의 결과는 상사의 자기인식과 높은 도덕

성을 바탕으로 투명하고 공정하게 정보를 처리하고 관계

를 유지해 가는지를 지각하는 것은 부하의 팀워크역량에 

긍정적 영향을 끼칠 수 있음을 보여준다. 이러한 결과는 

선행연구에서 제시된 쉐프의 진성리더십이 팀워크에 미

치는 영향을 분석한 Kim과 동료들(2014)[16]의 연구결

과와 유사한 것이며, 서번트 리더십의 하위요인인 비전제

시, 공동체 형성 요인이 팀워크에 정(+)의 영향을 미치는 

Ko와 동료들(2010)[51]의 연구결과와도 유사한 맥을 가

진다고 할 수 있다. 본 연구 결과를 바탕으로 볼 때, 병원

조직에서 진성리더십을 적극적으로 실천할 수 있는 다양

한 대책을 마련한다면 팀워크역량에 적극적으로 기여할 

수 있다는 것을 의미한다. 따라서 간호사 양성 및 보수과

정에서의 체계적인 교육과 함께 맞춤형 교육기법을 개발

하여 리더들이 진성리더십을 갖추고 제대로 발휘할 수 

있도록 지원하는 노력이 필요하다.

셋째, 본 연구에서 긍정심리자본은 희망/자기효능감

과 복원력/낙관주의의 두 가지 하위요인들로 구분되었으

며 두 하위요인들 모두는 팀워크역량에 정(+)의 영향을 

미치는 것으로 나타났다. 부하가 긍정심리자본이 높을수

록 팀 조직에서 팀워크역량에 영향을 준다는 것이다. 이

러한 결과는 직무에 대한 자신감을 제공하는 긍정심리자

본이 자신의 역량을 최대한으로 발휘할 수 있도록 동기

를 부여함으로써 팀워크역량에 긍정적 영향을 준다는 

Klimoski & Mohamned(1994)[60]의 연구 결과와 일

치한다. 또한 이러한 연구 결과는 긍정심리자본이 조직유

효성과 직무성과와 팀워크에 긍정적 영향을 미친다는 선

행연구[42,61] 결과와도 맥락을 같이 한다. 따라서 병원

조직은 조직구성원 즉, 간호사의 긍정심리자본을 향상할 

수 있는 프로그램을 적극적으로 개발하고 이를 적용하는 

대책을 마련할 필요가 있을 것이다. 또한, 병원의 수간호

사들이 병원 환경에 제대로 적응하고 부하들이 자신들의 

능력을 최대한 발휘할 수 있도록 긍정적인 조직행동을 

장려하고 정착시킬 수 있는 팀 문화 조성에 관심을 가져

야 한다.

넷째, 본 연구 결과는 상사인 수간호사의 진성리더십

이 부하의 팀워크역량을 직접적으로 높일 뿐 아니라 진

성리더십이 긍정심리자본을 증가시킴으로써 팀워크역량

을 높인다는 것을 의미한다. 이를 통해 부하의 팀워크역

량을 증가시키기 위해서는 상사의 진성리더십을 향상하

는 것도 중요하지만 부하의 긍정심리자본에 초점을 둔 

중재가 필요하며, 팀워크역량을 높이기 위해서는 상사의 

진성리더십과 부하 자신의 긍정심리자본을 신장하는 노

력을 동시에 추진되어야 함을 알 수 있다. 이러한 연구 

결과는 진성리더십과 다양한 조직유효성 사이의 관계에

서 주장되는 긍정심리자본의 매개 역할에 관한 유의성

[31,55,57] 및 관련성[49,56]이 있음을 실증적으로 뒷받

침해주고 있다. 병원조직 내 간호팀의 상사인 수간호사가 

진성리더십을 효과적으로 발휘할 경우, 부하들의 긍정심

리자본이 늘어나고 늘어난 긍정심리자본은 다시 팀워크

역량을 한층 향상시키는 역할을 하는 것을 확인할 수 있

었다. 그러므로 상사인 수간호사는 자신의 진성리더십 역

량을 강화하는 동시에 간호팀 내 부하 구성원들의 대인

관계와 원활한 의사소통을 위해 팀워크역량을 향상시킬 

필요가 있다.

분석결과를 종합하면, 진성리더십은 긍정심리자본과 

팀워크역량에 영향을 미치는 요소이며, 긍정심리자본은 

진성리더십과 팀워크역량을 매개하는 변수라 할 수 있다. 

본 연구의 결과는 간호조직 내 팀워크역량을 이끌어내기 

위해서 수간호사가 진성리더십을 함양할 수 있도록 도움을 

주어야 하며, 상사와의 긍정심리자본을 향상시킬 수 있는 

조직적 차원의 방안이 마련될 필요성이 있음을 시사한다.

6.2 연구의 한계 및 향후 연구 과제

본 연구는 병원조직 내 간호팀을 대상으로 상사의 진

성리더십과 긍정심리자본 및 팀워크역량 간의 관계를 살

펴봄으로써 진성리더십이 조직에서 효과성을 발휘하는 

메커니즘과 그것을 매개하여 효과를 극대화하는 긍정심

리자본의 역할을 검증해보았다. 이를 통해 긍정심리자본

이 진성리더십과 팀워크역량 간의 관계에서 부분 매개 

역할을 한다는 사실을 발견하였다. 본 연구는 상사의 진

성리더십이 부하의 팀워크역량에 미치는 영향에 대한 관
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계를 실증적으로 분석함으로써 진성리더십의 이론적 확

장은 물론, 팀 조직의 리더십 및 팀워크의 육성 방향에 

대한 여러 가지 시사점을 제시해 주고 있다. 하지만, 연구 

과정에서 몇 가지 제한점을 드러내고 있다.

첫째, 본 연구는 연구대상을 전국적으로 분포되지 못

하여 특정 광역자치단체의 상급종합병원과 일반종합병원

에 소속된 간호사만을 대상으로 하고 있기 때문에 연구 

결과를 일반화하는 데는 한계가 있다. 모집단의 크기에 

비해 표본이 작은 한계도 있어 향후 연구에서는 이러한 

점을 보완하기 위해 표본을 확대할 필요가 있다. 둘째, 본 

연구는 특정 시점을 기준으로 한 횡단면 분석이기 때문

에 시간의 흐름에 따른 변수 간 영향력의 변화를 설명해

주지 못하고 있다. 따라서 시간의 흐름에 따른 조사대상

이나 상황의 변화를 측정하는 종단적 분석을 수행한다면 

연구변수들의 동태적 변화와 영향을 반영할 수 있을 것

으로 생각한다. 셋째, 본 연구는 진성리더십, 팀워크역량, 

긍정심리자본의 측정을 위해 간호팀의 상사인 수간호사

의 진성리더십만을 다루고 있다. 향후 연구에서는 조직구

성원이 인식하는 수간호사의 진성리더십과 상사인 수간

호사 스스로가 평가하는 진성리더십을 비교 분석하는 연

구도 진행될 필요가 있다. 넷째, 본 연구에서는 진성리더

십과 팀워크역량 사이를 연결하는 매개변수로 긍정심리

자본을 포함하고 있지만, 긍정심리자본 이외의 다양한 매

개변수를 탐색하는 연구도 후속적으로 진행될 필요가 있

다. 다섯째, 본 연구에서 진성리더십, 팀워크역량, 긍정심

리자본을 측정하기 위한 검사 도구들은 주관적 인식에 

의존하는 자기보고 방식(self-report)으로써 연구 대상

자들이 설문지에 직접 응답한 자료들이다. 따라서 응답의 

주관성으로 인해 연구대상자들의 응답 내용은 획득된 자

료의 타당성을 저해할 가능성이 있다. 향후 연구에서는 

관찰과 인터뷰, 상사 및 동료의 다면 평가 등 더욱 다양한 연

구방법들을 활용하여 연구의 타당성을 제고할 필요가 있다.
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