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The purpose of this empirical study is to investigate the factors of self-leadership depending on individual characteristics, job char-
acteristics, and qualities of leader-member exchange. Additionally, this study aims to discover the effect of self-leadership’s outcome 
factors on organizational citizenship behavior and innovative activities. In order to verify research model and hypothesis, question-
naires were collected from department members working at general hospitals, hospitals, and clinics in metropolitan area of Seoul, 
which were 85 departments and 344 respondents. Collected data were analyzed with SPSS ver. 19.0 and Amos ver. 18.0 statistical 
package using Structural Equation Model. The results of the analysis showed that both individual characteristics and job characteris-
tics have significant positive effect on self-leadership. Also, self-leadership had significant positive relationship on innovative action 
and organizational citizenship behavior. The implications of this study are as follow. First, this study empirically explained how self-
leadership is applied in healthcare organizations. Second, it verified the relationship between causal factors and outcome factors of 
self-leadership. Also, prior researches of self-leadership have been conducted on business companies, but this study explored self-
leadership at healthcare organizations, which increased external validity. Nowadays, many people are interested in the effect of 
leadership in order to overcome issues coming from enlarged organizations and to improve performance. Self-leadership will con-
tribute to maximizing voluntary efforts of human resources and performance in a rapidly changing healthcare industry.
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서  론

최근 의료기관의 경영은 환자중심 사고로 변화하고 있으며, 의
료진과 환자의 양방향에서 이를 보조하는 조직구성원을 통합한 삼
위일체의 만족도와 구성원 각자의 과업달성을 위한 직무몰입과 능
력발휘가 가능하도록 하고 있다. 또한 병원경영의 전문성을 인정하

여 전문경영자를 채용하는 파격적인 병원들이 창출되고 있으며, 병

원의 경쟁력 강화를 위하여 병원경영자의 역할이 중요시되고 있다

(Ahn, 2007). 이와 같이 혁신적, 도전적으로 병원을 경영하고 있으

며, 조직의 개념적 틀을 바꾸어 가고 있다.
의료기관은 전통적으로 상사의 지시와 통제, 권위주의적 관리, 

위계적인 수직 구조조직이다(Choi & Nam, 2000). 또한 의료기관

은 가장 다양하고 복잡한 전문인력으로 인적 자원이 구성되었으

며, 노동집약적인 조직체 중 하나이고, 국민보건과 의료기관을 둘
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러싼 외부적 환경요인이 과거와는 다르게 매우 빠른 속도로 변화

한다(Heo, 2005). 이와 같은 조직관리와 구조는 급변하는 의료시

장 변화에 효과적으로 대응하기에는 많은 한계점을 가지고 있다. 
Manz (2003)는 이러한 새로운 인사제도나 조직관리방식을 성공적

으로 도입하기 위해 가장 중요한 점은 구성원 개인의 자기통제시스

템(self-control system)을 인식하는 것이라 했다. 따라서 의료기관 
조직관리를 위한 새로운 인사제도나 관리방식의 도입을 통해 만족

스러운 경영성과를 얻기 위해서는 조직구성원 자신이 스스로 관리

하여 이끌어 가는 셀프리더십(self-leadership)이 중요하다. 셀프리

더십은 인간의 근본적인 자기통제시스템을 자극해 자기 스스로 목
표를 설정하고, 직무로부터 높은 성취감을 경험하게 되어 내재적 
동기부여를 통해 조직구성원의 태도 및 성과에 긍정적인 영향을 주
고 있다(Manz & Sims, 1987; Song & Yang, 2008). 또한 조직연구 분
야에서는 구성원들의 전통적 통제중심이 자율적 관리로 변화하는 
추세에 맞추어, 조직구성원의 잠재능력을 최대한으로 발휘하여 급
변하는 환경에 능동적으로 대처하고 이러한 요구에 부응하기 위한 
새로운 관리방식으로 셀프리더십을 주목하고 있다(Lee & Kang, 
2007; Lee & Kwon, 2007).
한편, 셀프리더십을 통한 조직구성원의 영향력 행사를 반영하기 

위한 조직행동으로 혁신행동과 조직시민행동이 있다. 변화하는 의
료환경에 대응하기 위하여 의료기관은 조직유효성을 높이는 업무

행동 이외에도 조직행동인 혁신행동과 조직시민행동이 요구된다. 
Daellenbach 등(1999)은 기업이 지속적인 경쟁우위를 달성하는 데
에 혁신의 중요성을 강조하였으며, 기업의 경쟁력을 높이고 장기적

으로 성장하기 위해서는 최고경영자에서 일선 근로자에 이르기까

지 혁신을 촉진하는 데에 보다 많은 관심을 기울여야 한다고 하였

다. 또한 조직시민행동은 공식적 보상체계에서는 직접적이고 명확

하게 인정하지 않은 재량적인 것으로 조직의 효과적인 기능을 촉진

하는 행동이고(Organ, 1988), 공식적인 보상이 없고 자발적이어야 
되기 때문에 역할 외의 행동(extra-role behavior)이라고 볼 수 있으

며, 조직시민행동은 통제의 필요성 감소, 부족한 자원의 극복, 헌신

을 통한 동료작업자들의 생산성 증대를 도모할 수 있기 때문에 조
직의 성과와 유효성을 증대시킨다(Morrison, 1994; Netemeyer et 
al., 1996; Organ, 1988). 따라서 의료기관은 기존의 노력과 더불어 
조직구성원의 셀프리더십을 기반으로 한 조직행동으로 혁신행동

과 조직시민행동을 이끌어낼 수 있는 조직차원의 노력이 필요하다.
셀프리더십에 관한 선행연구를 살펴보면 핵심자기평가가 셀프리

더십을 통해 직무만족, 혁신행동에 완전매개효과를 나타나는 것으
로 나타났고(Kim & Yang, 2008), 후원적 리더십, 조직후원인식, 리
더경험, 직무만족이 셀프리더십을 통해 역할행동, 조직시민행동, 혁
신행동에 영향을 미친다고 보고되었으며(Kim et al., 2010), 상사의 
리더십, 전략적 인적자원관리가 조직시민행동에 영향을 미치는 데 
있어서 셀프리더십이 매개역할을 하는 것으로 분석되었다(Lee, 

2009). 하지만 셀프리더십의 효과를 의료기관을 대상으로 한 연구

는 미흡한 실정이며, 셀프리더십에 대한 선행요인과 결과요인에 관
한 실증연구 또한 이루어지지 않고 있다(DiLiello & Houghton, 
2006). 그러므로 셀프리더십의 선행요인이 결과요인에 영향을 주
는 과정에서 구조적 인과관계를 도출하고, 셀프리더십의 매개효과

를 살펴보는 것은 매우 큰 의미가 있다고 하겠다. 따라서 이 연구는 
선행연구의 한계를 보완하고, 의료기관에서 셀프리더십의 영향요

인과 효과를 살펴보고자 한다. 이론적 고찰을 바탕으로 셀프리더

십의 선행요인 중 개인특성으로 주도적 성격과 성취욕구, 직무특성

으로 직무자율성, 직무도전성, 관계특성으로 리더-구성원 교환관

계(leader-member exchange) 질을 제안하고, 이들 변수가 셀프리

더십에 미치는 영향을 검증한다. 또한 셀프리더십의 결과요인으로 
혁신행동과 조직시민행동에 미치는 영향을 분석하고, 아울러 개인
특성, 직무특성, 리더-구성원 교환관계 질 특성이 혁신행동과 조직

시민행동에 영향을 미침에 있어서 셀프리더십의 매개효과를 검증

하는데 그 목적이 있다. 특히 구조방정식모형(Structural Equation 
Modeling)을 적용하여, 셀프리더십의 원인요소와 결과요소 간의 
구조적 인과관계 및 매개효과를 도출하고자 한다.

이론적 배경

1. 셀프리더십의 개념

인적자원관리에서 전통적인 관리기능은 외부의 통제에 의해 이
루어지지만, 셀프리더십은 내부의 자율에 의해 어떠한 목표, 강화, 
보상계획 등이 발생하는 뚜렷한 차이가 있다. 구체적으로 리더십을 

‘행동의 영향력 행사과정’으로 볼 때, 셀프리더십은 ‘자기행동에 대
한 영향력 행사과정’으로 정의할 수 있다. 셀프리더십에 관한 이론

은 Manz과 Sims에 의해 학계에 관심을 불러일으킨 후에도 후속연

구가 계속되고 있다. Manz (1986)는 사회학습이론과 자기통제를 
기반으로 한 자기관리가 자기영향과정에 미치는 영향에 관한 연구

결과를 발표하였으며, 이러한 과정들은 셀프리더십이 직접적인 영
향을 미치며, 그 중에서도 변화를 목표로 한 행동을 촉진시키는 것
으로 확인하였다. 또한 보다 포괄적이고 높은 수준의 자기영향력은 
자기관리의 개념을 넘어 존재한다고 주장하면서 셀프리더십의 개
념을 제시했다. 셀프리더십은 구성원 각자가 스스로의 행동을 지배

하는 궁극적 원천이라고 할 수 있다. 또한 바람직한 방법으로 행동

하는 데 필요한 자기동기부여와 자기지시를 달성하기 위해 자신의 
노력을 스스로 고취시키는 것이다(Manz, 1992; Prussia et al., 1998).

2. 셀프리더십에 영향을 미치는 선행요인

1) 개인특성과 셀프리더십

셀프리더십의 선행요인으로 개인의 주도적 성격, 성취욕구수준

을 다룬 연구는 부족한 실정이다. 먼저 주도적 성격은 당면한 주변



Min BC, et al.  •  The Influence Factors and Effects of Self-leadership

보건행정학회지 2013;23(1):66-7768  www.kshpa.org www.kshpa.org  69

환경에 대해 변화를 이루어내고자 하는 개인적 기질을 말하는 것
으로, 주도적 성격을 가진 사람은 목표달성을 위해 가능한 모든 자
원들을 활용하며, 자발적이고 자신의 행동에 대한 결정권을 갖는 
경향이 있다(Crant, 1996). 이러한 성향을 가진 사람은 자신의 직무

나 조직의 성과를 개선시키기 위한 노력뿐 아니라, 셀프리더십이 강
하고 혁신적 활동에 자발적으로 참여하고, 자신의 직무에 대한 열
정을 통해 변화지향적 행동을 할 가능성이 높기 때문에 셀프리더

십과 유의한 관계가 있을 것으로 판단된다. 또한 성취욕구가 큰 사
람에 대한 일반적인 특징을 통해 셀프리더십과의 관련성을 추론해 
볼 수 있다. 리더의 개인적 성격특성은 리더의 성과에 직접적인 영
향을 주는데(Barrick & Mount, 1991; Blau, 1987), 이것은 셀프리더

십을 가진 구성원은 조직에서 주어진 과업이나, 자기설정목표 등의 
경우에 있어서 크게 다르지 않을 것이다. 성취욕구가 높은 사람은 
성취욕구가 낮은 사람에 비해 자기가 하는 일에 대해 보다 열중하

고 더 많은 새로운 과업을 찾아 이를 달성하고자 하는 경향이 강하

다. 선행연구에서도 혁신적인 사람은 성취동기가 강하며 주위의 시
선에 관계없이 자신의 생각에 따라 독자적으로 행동하는 경향을 
보인다고 하였다(Mumford, 2000).

2) 직무특성과 셀프리더십

직무특성모형 중 직무자율성은 동기적 직무설계 이론의 핵심으

로 가장 폭넓게 연구되어 온 변수이다. 직무자율성이란 직무수행

에 있어 작업일정, 작업절차, 작업방법을 선택하고 결정하는데 직
무담당자에게 부여된 재량권의 정도를 말한다(Hackman & Old-
ham, 1976). Spreitzer (1996)는 업무수행에 있어서 의사결정권이 
높은 구성원이 그렇지 못한 구성원보다 혁신성과 직무성과가 더 높
다는 것을 발견하였다. 이렇듯 구성원들이 목표를 완수하는 데 있
어 의사결정을 할 수 있는 자율성이 증가한다면, 그들은 직무의 결
과에 대해서 더 많은 개인적 책임감을 느끼게 되고, 직무결과에 대
한 개인적 책임을 기꺼이 수용하여 보다 높은 수준의 성과물과 함
께 셀프리더적인 행동을 할 가능성이 있을 것으로 판단된다. 직무

도전성은 직무의 도전적 성격을 나타내는 것으로 직무가 반복적이

거나 일상적이지 않으며, 자신의 능력을 개발하기 위해 새롭게 노력
을 들여야 하는 정도를 말한다(Quinn & Staines, 1979). Seo (1995)
는 전문직업인들이 수행하는 업무가 일상적이고 반복적이라기보

다는 불확실성과 다양성을 띠기 때문에 도전적이고 자극인 것으로 
간주되는 전문적 업무에 있어 더 만족스러움을 느낀다고 하였다.

3) 리더-구성원 교환관계 질과 셀프리더십

리더-구성원 교환관계 이론은 역할형성과정 이론과 사회적 교
환이론에 토대를 두고 리더와 구성원의 상호교환에 따라 리더와 
구성원 간에 특유의 역할형성이 이루어지고, 이에 따라 교환관계

가 형성됨을 강조한다. 즉, 리더의 특성이나 행위 자체에 초점을 두

는 것이 아니라, 리더와 구성원과의 관계의 속성을 분석하는 이론

이다. 리더-구성원 교환관계 이론에서는 리더와 양질의 교환관계

를 형성하고 있는 구성원이 높은 성과를 창출하는 것으로 파악하

고 있다(Lee & Lim, 2001; Lee et al., 2007). 개별화된 리더십 이론으

로 불리기도 하는 리더-구성원 교환관계 이론에 근거하여 리더-구
성원 교환관계와 혁신행동 간의 관계를 밝힌 연구들에서 두 변수

가 통계적으로 유의한 관계를 갖고 있는 것으로 확인되었다(Baik 
& Kim, 2000; Janssen & Van Yperen, 2004; Lee et al., 2007; Park & 
Lee, 2000). 이러한 연구결과에 근거하여 리더와 양질의 교환관계

를 형성하고 있는 구성원이 업무와 관련된 재량권을 많이 위임받

을 것이고, 그 결과 업무수행과 관련된 책임감이 증가하며 셀프리

더십에 영향을 미칠 것으로 생각된다.

3. 셀프리더십이 영향을 주는 결과변수

1) 혁신행동

셀프리더십이 혁신행동에 미치는 영향은 셀프리더십의 자율성 
및 긍정적 감정의 제고에서 설명될 수 있다(Judge & Bono, 2001). 셀
프리더십을 보이는 개인들은 자기관찰이나 자기설정목표에 근거하

여 능동적으로 업무를 수행하게 되므로 다른 사람에 비해서 과업

을 수행할 때, 아이디어 개발, 홍보에도 더 효과적일 것이다. 먼저, 행
동지향적 전략과 혁신행동 간의 논리를 살펴보면 다음과 같다. 행
동지향적 전략의 셀프리더십을 활용하는 사람들은 스스로 목표를 
설정하고 내재적으로 직무에 대한 문제점을 인식하고 개선하기 위
해 동기를 유발하기 때문에 혁신행동에 영향을 미칠 수 있다(DiLi-
ello & Houghton, 2006). 자연적 보상전략과 혁신행동의 관계에 대
한 구체적이고 논리적인 설명은 과업으로부터 보상을 추구하는 내
재적 동기이론에서 찾을 수 있다. 과업에서 즐거움을 찾고 더 열심

히 노력하는 사람들은 직무와 관련된 행동을 할 때 더 도전적이며 
높은 수준의 혁신성향을 보이고 있음을 발견하였다(DiLiello & 
Houghton, 2006; Houghton & Yoho, 2005). 조직구성원은 자신의 
일이나 활동에서 진정한 가치와 보람을 찾아 스스로 높은 성취감

을 경험하며, 직무에 대한 관심과 자신감을 통해 향상된 셀프리더

십을 보이는 구성원은 자신의 직무기법을 혁신적으로 수행할 수 있
다(Manz & Sims, 1987). 건설적 사고패턴을 보이는 사람들 또한 자
기 자신에 대한 믿음과 상상적 경험을 통해 문제를 효과적으로 해
결하고, 새로운 아이디어를 개발하는 혁신행동을 할 가능성이 높
다(Carmeli et al., 2006; Neck & Manz, 1996; Phelan & Young, 2003).

2) 조직시민행동

조직 및 개인의 안녕과 발전을 위해 조직구성원들이 자발적으로 
수행하는 행동의 개념인 조직적 시민행동 역시 자발성을 포함하는 
개념인 셀프리더십과 개념 면에서 중복되는 면이 많이 있다. Yoon 
(2005)은 구민체육센터 조직원을 대상으로 한 연구에서 셀프리더
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십의 행동 지향적 전략으로 자기비판과 자기관찰, 인지전략으로 자
기존중과 같은 하위변인들이 특히 조직시민행동에 유의한 영향을 
주고 있음을 발견하였다. Lee와 Kang (2007)의 군 구성원을 대상으

로 한 연구에서도 셀프리더십의 행위전략과 인지전략 모두 조직시

민행동의 각 하위차원에 유의한 양의 선형관계를 보여주고 있다.

방  법

1. 연구모형

이 연구는 의료조직에서 셀프리더십의 선행요인과 결과요인의 
영향효과를 검증하고, 셀프리더십의 매개효과를 규명하고자 한다. 
기존의 연구결과(Kim et al., 2010; Lee, 2009; Song & Yang, 2008)
를 바탕으로 개인특성(주도적 성격, 성취욕구), 직무특성(직무자율

성, 직무도전성), 리더-구성원 교환관계 질이 셀프리더십(행동지향

적 전략, 자연적 보상전략, 건설적 사고패턴전략)을 매개변수로 혁
신행동과 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 연구모형을 도출하

였다. 셀프리더십은 세 가지 하위차원인 행동지향적 전략, 자연적 
보상전략, 건설적 사고패턴전략을 고려하여 각 차원별 영향관계를 
파악하였으며, 아울러 셀프리더십의 종속변수로 선행연구에 의해 
제안되고 있는 혁신행동과 조직시민행동을 결과변수로 선정함으

로써, 이들 변수들 간의 전체적인 영향요인과 결과요인을 파악할 
수 있을 것으로 생각된다. 이상의 내용을 반영한 이 연구의 실증연

구모형은 Figure 1과 같다.

2. 가설설정

연구모형에서 보는 바와 같이, 셀프리더십을 독립변수(개인특성, 
직무특성, 리더-구성원 교환관계)와 종속변수(혁신행동, 조직시민

행동) 간의 관계를 강화하는 매개변수로 설정하였다. 연구모형에 
따른 가설은 다음과 같다.

1) 가설 1: 개인특성

(1) 조직구성원의 개인특성은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.
(2) 조직구성원의 개인특성은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다.
(3) 조직구성원의 개인특성은 셀프리더십에 영향을 미칠 것이다.

2) 가설 2: 직무특성

(1) 조직구성원의 직무특성은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.
(2) 조직구성원의 직무특성은 조직시민행동에 영향을 미칠 것이다

(3) 조직구성원의 직무특성은 셀프리더십에 영향을 미칠 것이다.

3) 가설 3: 리더-구성원 교환관계

(1)   조직구성원의 리더-구성원 교환관계는 혁신행동에 영향을 
미칠 것이다.

(2)   조직구성원의 리더-구성원 교환관계는 조직시민행동에 영향

을 미칠 것이다.
(3)   조직구성원의 리더-구성원 교환관계는 셀프리더십에 영향을 

미칠 것이다.

4) 가설 4: 셀프리더십

(1) 조직구성원의 셀프리더십은 혁신행동에 영향을 미칠 것이다.
(2)   조직구성원의 셀프리더십은 조직시민행동에 영향을 미칠 것

이다.

5) 가설 5: 셀프리더십의 매개효과

(1)   개인특성과 혁신행동 사이에 셀프리더십은 매개역할을 할 것
이다.

(2)   직무특성과 혁신행동 사이에 셀프리더십은 매개역할을 할 것
이다.

(3)   리더-구성원 교환관계와 혁신행동 사이에 셀프리더십은 매개

역할을 할 것이다.
(4)   개인특성과 조직시민행동 사이에 셀프리더십은 매개역할을 

할 것이다.
(5)   직무특성과 조직시민행동 사이에 셀프리더십은 매개역할을 

할 것이다.
(6)   리더-구성원 교환관계와 조직시민행동 사이에 셀프리더십은 

매개역할을 할 것이다.

3. 주요 변수의 측정방법 및 신뢰도

1) 개인특성

(1) 주도적 성격

주도적 성격은 개인이 상황적 요인에 의해 구속받지 않고 환경변

화에 영향을 미치고자 하는 개인적 기질로 정의하며, Bateman과 
Crant (1993)가 개발한 설문항목을 토대로 “나는 내가 어디에 있든Figure 1. Research model.
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Leader-member
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Organizational
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behavior

Innovative
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지 간에 항상 건설적인 변화를 위해 노력해 왔다.” 등 5개 문항으로 
측정하였다. 주도적 성격 측정항목에 대한 신뢰도 검정결과 Cron-
bach’s α= 0.851이었다.

(2) 성취욕구

성취욕구는 어려운 일을 성취하려는 것으로 일을 가능한 빠르

게 수행하여 자기 스스로 독립적으로 해내며 문제를 극복하고, 높
은 수준에 도달하려고 하는 개인적 기질로 정의하며, Steers와 Por-
ter (1983)가 개발한 설문항목을 토대로 “나는 도전적이고 자극적

인 과업을 좋아한다.” 등 6개 문항으로 측정하였다. 성취욕구 측정

항목에 대한 신뢰도 검정결과 Cronbach’s α= 0.834이었다.

2) 직무특성

(1) 직무자율성

직무자율성은 업무수행방법, 일정계획수립, 그리고 업무수행기

준 등을 결정하는 데 있어서 개인에게 주어진 재량권의 정도로 정
의하며, Breaugh (1985)와 Lee (2000)가 개발한 설문항목을 토대로 

“내 직무에 관한 한 나는 충분한 의사결정권을 가지고 있다.” 등 5
개 문항으로 측정하였다. 직무자율성 측정항목에 대한 신뢰도 검
정결과 Cronbach’s α= 0.934이었다.

(2) 직무도전성

직무도전성은 자신이 수행하고 있는 직무에서 도전감을 느끼고, 
자신이 소유한 전문적 지식수준에 상응하며, 업무수행과정에서 창
의적인 아이디어 개발 및 행동이 동원되는 중요한 일을 하고 있다고 
지각하는 정도로 정의하며, Amabile (1988)이 개발한 설문항목을 
토대로 “나의 업무는 도전적인 일이다.” 등 4개 문항으로 측정하였

다. 직무도전성 측정항목에 대한 신뢰도 검정결과 Cronbach’s α=  
0.846이었다.

3) 리더-구성원 교환관계 질

부서장과 개별구성원 간에 형성된 과업수행관계의 질 정도로 정
의하며, Scandura와 Graen (1984)이 개발한 설문항목을 토대로 

“직속상급자가 나의 능력을 인정한다.” 등 7개 문항으로 측정하였

다. 리더-구성원 교환관계 질 측정항목에 대한 신뢰도 검정결과 
Cronbach’s α= 0.934이었다.

4) 셀프리더십

셀프리더십은 인간의 근본적인 자기통제체계를 자극하여 스스

로 내재적으로 동기 유발하는 과정에서 행동의 변화를 가져와 개
인적 효과성에 긍정적 영향을 미치는 개념이다(DiLiello & Hough-
ton, 2006). 이 연구에서는 셀프리더십을 비효과적인 행동을 스스

로 수정하고 효과적인 행동으로 사고하며, 개인적 효과성 및 성과

를 개선하기 위해 스스로 동기유발하고, 방향을 설정하여 자기 스
스로에게 행동의 영향력을 행사하는 과정으로 정의하였다. 셀프리

더십을 측정하기 위하여 Prussia 등(1998)이 개발한 설문항목을 토
대로 수정 “나는 일의 진행 정도를 스스로 자주 확인한다.” 등으로 
구성된 행동지향적 전략 6개 문항, “나는 업무상 책임 영역을 더 넓
히려고 한다.” 등으로 구성된 자연적 보상전략 6개 문항, 그리고 

“나는 스스로 문제를 해결하려고 행동한다.” 등으로 구성된 건설

적 사고패턴전략 8개 문항 등 총 20개 문항을 측정하였다. 행동지향

적 전략 측정항목에 대한 신뢰도 검정결과 Cronbach’s α= 0.908이
었고, 자연적 보상전략 측정항목에 대한 신뢰도는 0.913, 건설적 사
고패턴전략 측정항목에 대한 신뢰도는 0.931이었다.

5) 혁신행동

혁신행동은 구성원이 업무수행과 관련해 새로운 아이디어를 창
출해 내고, 변화를 촉진하고 독창적인 문제해결방법을 시도하고 지
속적으로 직무에 대한 혁신을 의도적으로 시도하는 활동으로 정의
하였다. 이 연구에서는 이러한 혁신행동의 개념을 가장 잘 반영하

고 있으며, 신뢰도와 타당도가 검증된 Scott 와 Bruce (1994)가 개발

한 설문항목을 토대로 “나는 업무수행에 활용될 수 있는 새로운 
직무기법이나 아이디어를 찾으려고 한다.” 등 6개 문항으로 측정하

였다. 혁신행동 측정항목에 대한 신뢰도 검정결과 Cronbach’s α=  
0.930이었다.

6) 조직시민행동

조직시민행동은 주위의 동료를 자발적으로 도와주고, 조직의 규
칙, 규정, 절차를 잘 지키며, 조직에 불평불만이 없으며, 조직의 이미

지를 높이는 데 도움이 되는 행위로 정의한다. 이 연구에서는 
Smith 등(1983)과 Organ (1988)이 개발한 설문항목을 토대로 수정 

“나는 일이 많은 직장 동료를 도와준다.” 등 5개 문항으로 측정하

였다. 조직시민행동 측정항목에 대한 신뢰도 검정결과 Cronbach’s 
α= 0.821이었다.

4. 연구대상 및 자료수집

이 연구에서는 의료기관 조직구성원의 셀프리더십에 대한 영향

요인을 규명하기 위하여 수도권에 소재한 병원규모가 2개 이상인 
대학병원 5곳, 종합병원 10곳, 병원 10곳, 의원 20곳을 임의로 선정

하여 해당 병원에 근무하는 직원을 대상으로 설문조사를 실시하

였다. 대학병원은 수도권에 있는 병원을 선정하였고, 종합병원은 
선정된 대학병원의 협력병원, 병원 및 의원은 수도권에 위치하며 대
학병원 및 종합병원의 협력병원이었다. 부서는 진료부, 간호부, 행
정부 등이었으며, 부서원은 한 부서에서 5명 이하로 선정하여 설문

하였다. 설문지의 배포와 수집기간은 2011년 5월 1일부터 15일까지 
15일에 걸쳐 이루어졌다. 설문지에는 작성에 필요한 예시를 첨부하
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였으며, 연구자가 설문지의 유효 응답률을 높이기 위해 서울 ·경기
지역에 있는 해당 의료기관들을 직접 방문하여 관계자들에게 연구

의 취지를 설명하여 승낙을 받고, 설문지 작성방법을 설명한 후에 
설문지를 배부하였다. 설문지는 솔직한 답변을 유도하기 위하여 작
성 후 봉투에 밀봉하여 회수자에게 제출하도록 하였다. 설문지는 
총 900부를 하여 700부를 회수(회수율, 78%)하였으며, 회수된 설
문지 중 기록내용이 누락되었거나 중심화 경향이 두드러지게 보인 
설문지 12부는 통계자료로써 가치가 없을 것으로 판단되어 분석에

서 제외하였다. 부서장용과 부서원용의 총 688부 설문지(부서장용 
344부, 부서원용 344부) 중, 이 연구에서는 부서원의 셀프리더십에 
대한 영향효과를 분석하고자 부서원용 설문만을 사용하였으며, 
최종 분석에 사용된 설문지는 총 344부이다.

5. 자료의 분석방법

연구자료에 대한 분석은 다음과 같다. 첫째, IBM SPSS ver. 19.0 
(IBM Co., Armonk, NY, USA)을 이용하여 대상자의 인구통계학

적 특성과 연구도구의 신뢰도를 분석하였다. 둘째, 셀프리더십에 대
한 구조방정식모형 구축을 위한 요인들의 타당성 검증을 위해 IBM 
SPSS Amos ver. 18.0 (IBM Co.)을 통한 확인적 요인분석(confirma-
tory factor analysis)으로 구성개념요인의 적합도 평가를 실시하였

다. 셋째, 집중타당도를 검증하기 위해 요인적 재량(factor loading), 
표준잔차행렬(standardized residual covariance), 개념신뢰도(con-
struct reliability), 표준분산추출(average variance extracted, AVE)
을 이용하였다. 넷째, 연구모델의 검증을 위해서 구조방정식모형을 
사용하였으며, 모델은 최대우도법(maximum likelihood)으로 공
분산행렬을 계산해 모수를 추정하였다. 구조방정식모형의 적합성 
평가는 모형의 전반적인 부합도를 평가하는 root mean square re-
sidual (RMR ≤0.1), goodness of fit index (GFI ≥0.9), normed fit 
index (NFI ≥0.8), comparative fit index (CFI ≥0.9) 등을 사용하

였다. 구조방정식모형의 분석도구로는 IBM SPSS Amos ver. 18.0 
(IBM Co.)을 사용하였다. 다섯째, 셀프리더십의 매개효과는 Sobel 
test1)를 이용하여 통계적 유의성을 검증하였다.

결  과

1. 대상자의 일반적 특성

이 연구의 조사대상자의 일반적 특성을 살펴보면 Table 1과 같
다. 대상자 중 여성이 55.52%를 차지하고 있었으며, 연령은 30대가 
47.38%로 가장 높은 비율이었다. 학력은 학사 2-3년제 55.81%, 학사 
4년제 24.42%, 고졸 15.12%의 순서로 확인되었으며, 직위는 평직원

이 78.78%로 가장 높았다. 경력별로 1-5년 미만의 근무경력이 

33.14%로 가장 높은 비율이었고, 직종별로 의료기사 32.56%, 기타

(약사, 영양사 등) 29.36%, 행정관리자 24.13%, 간호사 13.95%이었
다. 종합병원 근무자가 47.09%로 가장 높았고, 고용형태는 정규직

이 96.80%로 대부분이었다.

2. 연구모델의 적합도 검증

1) 타당성분석

타당성(validity)은 측정하고자 하는 개념이나 속성을 정확히 측
정하였는가를 나타내는 개념으로 탐색적 요인분석이나 확인적 요
인분석을 통하여 검증할 수 있다(Song & Kim, 2012). 구성개념 타
당도는 구성개념이 관측변수에 의해 얼마나 잘 측정되었는지를 나
타내는 것으로 집중타당성, 판별타당성 등으로 구분한다. 집중타당

성은 수렴타당성이라고도 하며 요인부하량(factor loading), AVE, 
개념신뢰도로 검증할 수 있다(Woo, 2012). 집중타당성을 위해서는 
표준화 요인부하량은 최소 0.5 이상이 되어야 하고, 0.7 이상이면 

Table 1. General characteristics of participants

Characteristic Categories Value

Gender Male 153 (44.48)
Female 191 (55.52)

Age (yr) 21-29 114 (33.14)
30-39 163 (47.38)
40-59 61 (17.73)
≥ 50 6 (1.74)

Education High school 52 (15.12)
College bachelor (2-3 yr) 192 (55.81)
Bachelor (4 yr) 84 (24.42)
Master degree 16 (4.65)

Position status Staff 271 (78.78)
Manager 60 (17.44)
Director 13 (3.78)

Career (yr) < 1 23 (6.69)
1-4 114 (33.14)
5-9 96 (27.91)
10-14 61 (17.73)
≥ 15 50 (14.53)

Occupational categories Nurses 48 (13.95)
Medical technicians 112 (32.56)
Administrators 83 (24.13)
Others (pharmacists, nutritionists, etc.) 101 (29.36)

Institution General hospitals 162 (47.09)
Hospitals 127 (36.92)
Clinics 55 (15.99)

Employment status Permanent employee 333 (96.80)
Temporary employee 11 (3.20)
Total 344 (100.0)

Values are presented as number (%).

1)   1) Sobel test는 계수값 a와 b가 다변량 정규분포를 보여야 하고 곱(a×b)이 다변량 정규분포를 나타내야 한다는 가정을 만족해야 한다.                                         a, b=비표준화 계수/
SE=표준오차(standard error)
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Table 2. Results of convergent validity

Observed variable Items Measure Factor 
loading SE CR AVE Construct 

reliability

Individual Proactive I am constantly on the lookout for new ways to improve my life. 0.898 0.07 20.521 0.905 0.950

  characteristics   personality I love being a champion for my ideas, even against others’ opposition.

I excel at identifying opportunities.

No matter what the odds, if I believe in something I will make it happen.

Wherever I have been, I have been powerful force for constructive change.

Desire for I would like to do challenging and stimulating works. 0.852 0.09 Fix

  accomplishment I would like to do creative and imaginative works.

I would like to do personal growth and developmental works.

I would like to do independently and autonomously.

I find task without hesitation.

I try to solve difficult problems.

Job characteristics Job autonomy I am allowed to decide how to go about getting my job done. 0.777 0.23 14.940 0.750 0.857

I am able to choose the way to go about my job.

I am free to choose the methods to use in carrying out my work.

M y job allows me to modify the normal way we are evaluated so that I can 
  emphasize some aspects of my job.

I have some control over what I am supposed to accomplish.

Job challenge My task is challenging work. 0.812 0.19 Fix

I can do my abilities and skills through my tasks.

I think my job is very important.

I feel sense of challenge through my tasks

Leader-member
  exchange

LMX1 D o you usually feel that you know where you stand do you usually know 
  satisfied your immediate supervisor is with what you do?

0.808 0.19 17.962 0.760 0.957

LMX2 H ow well do you feel that your immediate supervisor understands your 
  problems and needs?

0.830 0.19 Fix

LMX3 How well do you feel that your immediate supervisor recognizes your potential? 0.789 0.24 17.314

LMX4 W hat are the chances that he or she would be personally inclined to use power
  to help you solve problems in your work?

0.750 0.28 16.085

LMX5 W hat extent can you count on him or her to “bail you out” at his or her expense
  when you really need it?

0.855 0.18 19.602

LMX6 I  have enough confidence in my immediate supervisor that I would defend and 
  justify his or her decision.

0.841 0.22 19.099

LMX7 H ow would you characterize your working relationship with your immediate 
  supervisor?

0.855 0.18 19.617

Self-leadership Behavior- I think about my progress in my job. 0.873 0.10 20.053 0.864 0.950

  focused strategies I make a point to keep track of how I’m doing.

I pay attention to how well I’m doing.

I consciously have goals in my mind.

I keep record of progress in my tasks.

I pay attention to what I’m telling myself.

Natural-reward I try to extend my area of responsibility. 0.836 0.13 Fix

  strategies I focus on ways I can extend my responsibility.

I think about new responsibilities I can take over.

I try to do more than my assigned responsibilities.

I think about increasing my responsibilities.

I look for activities beyond my responsibilities.

SE, standard error; CR, critical ratio; AVE, average variance extracted; LMX, leader-member exchange; IB, innovative behavior; OCB, organizational citizenship behavior.



셀프리더십의 영향요인과 효과  •  민병철 외

보건행정학회지 2013;23(1):66-7772  www.kshpa.org www.kshpa.org  73

모형의 적합도를 분석한 결과 χ2 =413.872, p<0.001, χ2/df=1.823, 
RMR= 0.022, GFI= 0.909, NFI= 0.939, CFI= 0.971로 확인되었다. 
따라서 이 연구는 모형의 적합도 판단기준을 모두 만족하였다(Ta-
ble 3).

3. 가설의 검증

구조방정식모형 분석의 결과로 각 변수 간의 효과를 분석하였

다. 연구가설에 대한 구체적인 검증결과는 Table 4와 같다.
첫째, 가설 1에 따른 조직구성원의 개인특성과 혁신행동, 조직시

민행동, 셀프리더십의 영향관계를 살펴보면, 개인특성과 혁신행동, 
개인특성과 조직시민행동은 음(-)의 관계를 나타내었고, 경로는 유
의하지 않았다. 반면 개인특성에서 셀프리더십으로 가는 직접경로

의 표준화계수는 0.687 (CR= 6.898, p<0.001)로 유의한 정(+)의 결
과가 나왔다. 이와 같은 결과로 조직구성원의 개인특성이 높을수

록 셀프리더십도 높아지는 것을 확인하였다.
둘째, 가설 2에 따른 조직구성원의 직무특성과 혁신행동, 조직시

민행동, 셀프리더십의 영향관계를 살펴보면, 직무특성과 혁신행동, 
개인특성과 조직시민행동은 음(-)의 관계를 나타내었고, 경로는 유

Table 2. Continued 

Observed variable Items Measure Factor 
loading SE CR AVE Construct 

reliability

Contractive I take action to solve problems on my own. 0.837 0.11 18.771
  thought pattern I like to act to solve problems on my own.
  strategies If I have a problem, I solve it myself.

I idenrify solutions to problems in my mind.
I think through solutions to problems on my own.
I think up ways to solve problems.
I choose to make improvements in how I do my job.
I try to think of positive changes I can make in my job.

Innovative IB1 I search out new technologies, processes, techniques, and/or product ideas. 0.775 0.24 17.255 0.770 0.952
  behavior IB2 I generate creative ideas. 0.845 0.20 Fix

IB3 I promote and champions ideas to others. 0.858 0.18 20.364
IB4 I investigate and secure funds needed to implement new ideas. 0.831 0.23 19.290
IB5 I develop adequate plans and schedules for the implementation of new ideas. 0.871 0.15 20.898
IB6 I try to get sympathy for the implementation of new ideas. 0.806 0.24 81.375

Organizational OCB1 I help others who have heavy work loads 0.712 0.28 12.109 0.624 0.890
  citizenship OCB2 I give advance notice if unable to come to work. 0.708 0.27 Fix
  behavior OCB3 I don’t complain about workplace 0.526 0.68 9.041

OCB4 I don’t take unnecessary time off work. 0.803 0.18 13.516
OCB5 I attend functions not required but that help company image. 0.829 0.17 13.878

SE, standard error; CR, critical ratio; AVE, average variance extracted; LMX, leader-member exchange; IB, innovative behavior; OCB, organizational citizenship behavior.

Table 3. Model evaluation overall fit measurement

Fit indices p-value χ2/df RMR RMSEA GFI CFI NFI

Recommended value 0.05 1-3 ≤ 0.05 ≤ 0.05 ≥ 0.9 ≥ 0.9 ≥ 0.9
Value 0.001 1.823 0.022 0.049 0.909 0.971 0.939

df, degree of freedom; RMR, root mean square residual; RMSEA, root mean square error of approximation; GFI, goodness of fit index; CFI, comparative fit index; NFI, normed fit index.

바람직하다고 할 수 있으며 critical ratio (CR) 역시 1.965 이상이어

야 한다. AVE의 경우 수치가 0.5 이상이어야 하고, 개념신뢰도의 경
우 수치가 0.7 이상이면 집중타당성이 있는 것으로 간주된다(Woo, 
2012). 판별타당성은 AVE값이 상관계수의 제곱값보다 클 경우 판
별타당성이 있다고 할 수 있다(Woo, 2012). 집중타당성 분석결과

는 Table 2와 같다. 분석결과 조직시민행동 변수에서 조직시민행동 
3번 문항의 요인부하량이 0.526로 낮은 것이 확인되어 최종 분석에

서 제외하였다. 또한 개념신뢰도는 0.857-0.957로 검정되었고, AVE
는 0.624-0.905로 기준치 이상으로 확인되어 타당성이 인정되었다. 
판별타당성 검정결과 상관관계가 가장 높은 개인특성과 셀프리더

십의 상관계수의 제곱값이 개인특성의 AVE와 셀프리더십의 AVE
보다 작은 것으로 검정되어 판별타당성이 있는 것으로 확인되었다.

2. 구조모형분석

이 연구는 개인특성, 직무특성, 리더-구성원 교환관계 질 특성이 
혁신행동과 조직시민행동에 영향을 미침에 있어서 셀프리더십이 
원인요인과 결과요인에 미치는 영향을 검증하기 위하여 구조방정

식모형을 활용하였다. 가설모형에 따라 모든 측정변수를 투입하여 
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의하지 않았다. 하지만 직무특성에서 셀프리더십으로 가는 직접경

로의 표준화계수는 0.354 (CR=2.884, p<0.01)로 유의한 정(+)의 
결과가 나왔다. 이것은 개인특성과 마찬가지로 직무특성이 높아질

수록 조직구성원의 셀프리더십이 높아진다는 것을 의미한다.
셋째, 가설 3에 따른 조직구성원의 리더-구성원의 교환관계와 혁

신행동, 조직시민행동, 셀프리더십의 영향관계를 살펴보면, 리더-
구성원의 교환관계관계와 셀프리더십은 양(+)의 관계를 나타내었

고, 경로는 유의하지 않았다. 하지만 리더-구성원의 교환관계에서 
혁신행동으로 가는 직접경로의 표준화계수는 0.174 (CR=2.016, 
p<0.05)로 유의한 정(+)의 결과가 확인되었고, 리더-구성원의 교환

관계에서 조직시민행동으로 가는 직접경로의 표준화계수는 0.320 
(CR=2.793, p<0.01)로 유의한 정(+)의 결과가 확인되었다. 이와 같

은 결과로 리더-구성원의 교환관계가 높아지는 것은 셀프리더십의 
영향을 미치지 않지만, 혁신행동과 조직시민행동에 정(+)의 영향을 
주는 것을 확인할 수 있다.
넷째, 가설 4에 따른 조직구성원의 셀프리더십과 혁신행동, 조직

시민행동의 영향관계를 살펴보면, 셀프리더십과 혁신행동 1.076 
(CR=3.582, p<0.001), 셀프리더십과 조직시민행동 1.077 (CR=  
3.245, p<0.001) 모두 유의한 양(+)의 상관관계를 확인하였다. 이것

은 셀프리더십이 높아지면 혁신행동과 조직시민행동이 높아진다

는 것을 시사한다.
다섯째, 가설 5에 대한 셀프리더십의 매개효과를 살펴보면, 개인

특성이 혁신행동에 미치는 영향에 대한 셀프리더십은 매개효과는 
0.683 (0.635×1.076)으로 유의하였고(Z=3.58, p<0.05), 개인특성

이 조직시민행동에 미치는 영향에 대한 셀프리더십의 매개효과는 
0.684 (0.635×1.077)으로 유의하였다(Z=2.93, p<0.05).

4. 직접효과, 간접효과, 총 효과

이 연구에서는 개인특성, 직무특성, 리더-구성원 교환관계 질의 

Table 4. Path coefficient between latent variable

B β SE CR p-value

IC � IB -0.257 -0.210 0.267 -0.962 0.336
IC � OCB -0.294 -0.247 0.292 -1.007 0.314
IC � SL 0.687 0.635 0.100 6.898 ***
JC � IB -0.142 -0.145 0.168 -0.848 0.397
JC � OCB -0.380 -0.401 0.215 -1.767 0.077
JC � SL 0.306 0.354 0.106 2.884 **
LMX � IB 0.154 0.174 0.076 2.016 *
LMX � OCB 0.274 0.320 0.098 2.793 **
LMX � SL 0.005 0.007 0.058 0.091 0.928
SL � IB 1.219 1.076 0.340 3.582 ***
SL � OCB 1.181 1.077 0.364 3.245 ***

SE, standard error; CR, critical ratio; IC, individual characteristics; IB, innovative behav-
ior; OCB, organizational citizenship behavior; SL, self-leadership; JC, job characteristics; 
LMX, leader-member exchange.
 *p< 0.05. **p< 0.01. ***p< 0.001.

Table 5. Direct effect, indirect effect, and total effect

Direct effect Indirect effect Total effect

IC � (SL) � IB -0.210 0.683** 0.473**
JC � (SL) � IB -0.145 0.381* 0.236
LMX � (SL) � IB 0.174* 0.007 0.181*
IC � (SL) � OCB -0.247 0.684** 0.437**
JC � (SL) � OCB -0.401 0.381* -0.020
LMX � (SL) � OCB 0.320* 0.007 0.327*

IC, individual characteristics; SL, self-leadership; IB, innovative behavior; JC, job charac-
teristics; LMX, leader-member exchange; OCB, organizational citizenship behavior.
 *p< 0.05. **p< 0.01. ***p< 0.001.

Figure 2. Path diagram of structural equation modeling.
IB, innovative behavior; LMX, leader-member exchange; OCB, organizational citizenship behavior.
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선행요인이 셀프리더십의 매개변수를 통하여 혁신행동, 조직시민

행동에 미치는 직접효과, 간접효과, 총 효과를 알아보았다. 전체 연
구모형의 경로계수는 Figure 2에서 살펴볼 수 있고, 간접효과의 유
의성 결과는 Table 5와 같다. 다음과 같은 결과로 개인특성이 혁신

행동으로 가는 직접경로의 표준화 계수는 –0.210 (p= 0.336), 개인
특성이 조직시민행동으로 가는 직접경로의 표준화 계수는 –0.247 
(p= 0.314)로 통계적으로 유의하지 않았다. 그러나 간접효과를 분
석한 결과, 매개변수인 셀프리더십을 통하여 개인특성이 혁신행동

으로 가는 간접효과(β= 0.683, p<0.01)와 총 효과(β= 0.473, p<  
0.01)가 통계적으로 유의하게 확인되었고, 매개변수인 셀프리더십

을 통하여 개인특성이 조직시민행동으로 가는 간접효과(β= 0.684, 
p<0.01)와 총 효과(β= 0.437, p<0.01)가 통계적으로 유의하게 검
증되었다. 즉, 셀프리더십의 매개변수를 통하여 개인특성이 혁신행

동과 조직시민행동을 높이는 것을 확인할 수 있었다.

고  찰

보건의료조직은 다수의 전문 직종이 의존도가 높은 방식으로 
업무를 수행하고, 조직 통제가 발생되는 과정에서 의사결정이 일어
나는 조직체이다(Yoo, 2010). 또한 조직구성원의 다양성과 이질성

이 큼에도 구성원 간의 상호의존성이 불가피하며, 조직구성원의 성
과를 위해서는 리더의 관리가 중요하다(Lee et al., 2011). 결국 오늘

날 급변하는 의료환경은 조직의 유연성과 혁신성이 매우 중요하며, 
조직구성원의 자율통제에 의한 자발적인 노력과 조직에 대한 열정

을 이끌어 내는 셀프리더십이 필요하다. 하지만 의료기관 조직구성

원의 셀프리더십에 대한 실증연구는 부족한 실정이다. 이 연구에서

는 의료기관 조직구성원의 개인특성, 직무특성, 리더-구성원 교환

관계 질이 셀프리더십을 통하여 혁신행동과 조직시민행동에 미치

는 인과관계를 확인하였고, 구조방정식모형을 통하여 분석한 결과 
도출된 연구모형이 적합도지수를 모두 충족시키는 것으로 검증되

었다. 따라서 선행요인인 개인특성, 직무특성, 리더-구성원 교환관

계 질과 혁신행동, 조직시민행동과의 직·간접적 효과와 셀프리더십

의 영향요인을 구체적으로 설명할 수 있을 것으로 생각된다. 연구결

과에 대하여 이론적 시사점과 실무적 시사점으로 나누어 고찰해 
보고자 한다.

1. 이론적 시사점

첫째, 개인특성, 직무특성은 셀프리더십에 유의한 정(+)의 영향

을 주었다. 이것은 개인특성 중 성취욕구가 강한 사람은 문제해결

을 위해 주도적이고 도전적인 과업의 달성과 함께 그 일로부터 만
족감을 증가시킨다는 Shin (2003)의 연구와 일치하는 결과이다. 또
한 조직구성원이 타인의 간섭을 받지 않고 직무수행에 필요한 독립

성이나 자유 및 재량권을 갖는 다면 주어진 일에 대해 책임감을 갖

고 노력하기 때문에 조직몰입은 높고, 직무탈진은 저하된다고 보고

한 선행연구결과와 일치하였다(Ray & Miller, 1991). 구성원의 목표

를 완수하도록 하는데 의사결정을 할 수 있는 자율성이 있다면, 직
무에 대한 스트레스가 현저하게 줄어들 것이고, 결국 더 높은 수준

의 성과결과물을 창출할 것이다. 이는 개인의 만족과 조직의 혁신

적인 행동으로 나타난다는 Kwon (2009)의 연구결과도 이 연구를 
지지한다. 이상과 같이 직무수행에 있어서 조직구성원의 적극적인 
참여와 꾸준한 진행상황 점검 등 과업에 대한 올바른 판단과 도전

성은 셀프리더십을 증가시킬 수 있다. 다양한 전문성을 요구하는 
의료기관 조직에서는 구성원에 대한 셀프리더십의 영향요인으로 
조직구성원의 특성과 업무를 구체적으로 파악할 필요가 있다고 할 
수 있다.
둘째, 셀프리더십은 혁신행동과 조직시민행동에 유의한 정(+)의 

영향을 주었다. Burnside (1990)는 리더들의 긍정적인 격려와 지원

은 권위적이고, 통제적인 리더보다 창의적 성과를 높이는 분위기를 
조성하게 되고, 구성원의 창의적 행동과 성과에 긍정적인 영향을 
미친다고 하였다. 즉, 리더의 격려와 조직구성원에 대한 자율성 부
여, 직무 복잡성이 혁신행동을 촉진한다는 결과로 이 연구의 결과

와 일치한다. Podsakoff 등(2000)은 리더에 대한 신뢰를 매개로 변
혁적 리더십이 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미친다고 하였는데 
이것은 이 연구의 결과를 지지한다. 셀프리더십이 혁신행동과 조직

시민행동에 긍정적 영향을 미친다는 결과는 셀프리더십의 향상이 
급변하는 병원산업에서 병원들의 경쟁력을 증대시킬 수 있는 프로

그램이 될 수 있는 가능성을 보여주었다. 병원산업은 노동집약적인 
전문가집단으로 구성된 특성을 고려하여 셀프리더십이 조직을 유
지ㆍ발전시킬 수 있는 중요한 행동이기 때문에, 셀프리더십의 하위

변수인 행동지향적 전략, 자연적 보상전략, 건설적 사고패턴전략의 
향상을 적극 검토하여야 하겠다.
셋째, 개인특성은 셀프리더십을 매개로 하여 혁신행동과 조직시

민행동에 유의한 영향을 주었다. 개인특성은 직접효과에서 혁신행

동과 조직시민행동에 유의한 영향을 주지 않았으나, 셀프리더십을 
매개변수로 한 간접효과에서는 유의하였으며, 이것은 총 효과에서

도 유의한 정(+)의 결과를 보여주었다. 이와 같은 결과는 개인특성

이 혁신행동과 조직시민행동으로 이어지는데 셀프리더십의 중요성

을 보여준다. 이것은 핵심자기평가에서 셀프리더십을 매개로 하여 
조직유효성(직무만족, 조직몰입, 혁신행동)에 영향을 미친다는 
Song과 Yang (2008)의 연구와 후원적 리더십, 리더경험, 직무만족

이 셀프리더십을 매개로 역할행동 조직시민행동, 혁신행동에 긍정

적인 영향을 미친다는 Kim 등(2010)의 연구결과와 일치하는 결과

이다.

2. 실무적 시사점

한편, 이 연구의 결과는 실무적으로 다음과 같은 시사점을 제공
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한다. 첫째, 의료기관 조직구성원의 셀프리더십을 촉진할 수 있는 
방안에 대한 실증적 근거를 제시하였다. 먼저 주도적 성격을 실무

에서 활용하는 방안으로는 병원 내 소설네트워크(social network)
를 활성화하여, 최고 경영자(병원장)와 부서 내 관리자에게 조직의 
의견을 자유롭게 표현하도록 함으로써 창의적인 아이디어를 제공

받을 수 있다. 성취욕구를 증대시킬 수 있는 방법으로는 반복적으

로 발생하는 일들을 모아서 매뉴얼로 작성하고, 업무표준화로 과업

을 빠르게 수행할 수 있다. 이것은 조직구성원으로 하여금 직무몰

입과 조직몰입을 유도할 수 있어 효율적인 업무수행을 증대시키고 
조직혁신으로 이어질 수 있도록 한다. 또한 의료기관은 조직이 구
분되어 있는 것으로 보이지만 실질적으로는 통합된 조직으로 리
더-구성원 교환관계 질이 중요하다. 효과적인 환자진료를 위해서는 
각각 분리되어 있는 진료부, 간호부, 행정부서 등 모든 부서가 협력
하여야 한다. 즉, 리더-구성원 교환관계 질이 높은 병원 조직문화가 
형성된다면 셀프리더십의 증가뿐만 아니라 환자의 진료에 도움을 
주며 병원조직의 발전을 도모할 수 있을 것이다.
둘째, 조직의 혁신행동과 조직시민행동을 이끌어 내는 요소로 

셀프리더십의 중요성을 인식하였다. 이것은 의료기관 조직 내에서 
셀프리더십을 향상시킬 수 있는 노력이 필요함을 시사한다. 먼저 셀
프리더십의 자연적 보상전략을 실무에서 활용하는 방법으로는 질 
향상(quality improvement) 업무가 있으며, 이것은 조직구성원에

게 주어진 재량권의 정도로 업무수행, 계획수립, 업무기준 등을 결
정하는데 필요하다. 관리자의 권한과 책임을 조직구성원에게 위임
한다면 응급상황 등에 조직이 효과적으로 운영될 수 있다. 직무도

전성을 실무에서 활용하는 방법으로는 직무의 순환(on the job 
training)과 조직구성원들 간의 협동심을 가지고 병원 발전방안 등
의 공동 프로젝트를 할 수 있도록 태스크포스팀(task force team)을 
구성하는 것이 대안이 될 수 있다. 즉, 셀프리더십의 증대를 통해 의
료기관은 혁신적으로 발전할 수 있을 것이며, 의료기관의 특징 중 
하나인 공공성을 강화할 수 있을 것이다.

3. 결론 및 제한점

이 연구는 의료조직에서 셀프리더십이 어떻게 적용되는지 실증

적으로 보여주었으며, 병원조직에서 셀프리더십의 선행요인과 결
과요인에 대한 영향관계를 규명하였고, 구조방정식모형을 이용하

여 구조적 인과관계와 셀프리더십의 매개효과를 확인하였다. 또한 
셀프리더십의 기존 연구는 일반기업을 대상으로 진행되어왔으나 
이 연구는 의료기관 조직구성원을 대상으로 하여 선행연구의 외적 
타당성을 증가시켰다. 하지만 연구의 제한점으로는 첫째, 의료기관 
조직구성원의 설문을 기반으로 한 단면적 연구를 실시하였으며, 
따라서 셀프리더십의 영향효과에 대한 종단적인 결과는 추론할 수 
없다. 따라서 향후 의료기관 조직구성원의 셀프리더십 효과에 관
한 종단연구가 필요할 것으로 생각된다. 둘째, 이 연구의 대상은 수

도권에 소재한 대학병원 5곳, 종합병원 10곳, 병원 10곳, 의원 20곳
을 임의로 선정하여 설문을 실시하고 분석하였으므로 전체병원으

로 일반화하기에는 다소 무리가 있다.
오늘날 조직의 거대화에 따른 문제점을 극복하고 조직성과의 향

상을 증가시키기 위해 리더십의 효과에 대한 관심이 높아지고 있으

며, 조직구성원의 자율통제에 기인한 셀프리더십은 더욱 주목받고 
있다. 의료시장 및 의료기술, 보건정책이 급속히 변화하고 있는 현
시점에서 조직구성원의 자발적인 노력과 조직성과의 향상을 최대

화할 수 있는 셀프리더십은 새로운 병원 조직관리방안으로 기여할 
것이다.
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