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요  약  COVID-19가 중국에서 전파된 이후에 중국의 의료 종사자들은 지속해서 감염될 위험과 강도 높은 업무로 인해 

직무스트레스를 받고 있다. 이러한 문제는 심리적 웰빙이 감소시키는 주요 원인이다. 심리적 웰빙은 구성원의 행동에 

영향을 미치고 직무성과가 영향을 줄 수 있다. 진정성 리더십은 구성원의 심리적 웰빙을 높일 수 있다. 그래서 본 연구

는 구성원의 심리적 웰빙에 초점을 맞추고 진정성 리더십은 구성원들의 심리적 웰빙에 영향을 미치는 과정에서 상사와

의 갈등과 직무스트레스의 매개 역할을 규명하고 매개효과를 검증하였다. 이를 검증하기 위해 본 연구는 의료기관에 

근무하는 314명의 구성원을 대상으로 실증연구를 하였다. 분석결과를 통해 진정성 리더십이 구성원의 심리적 웰빙을 

높이는 과정에서 직무스트레스가 부정적 매개효과로 작용해 웰빙에 영향을 미친다. COVID-19 시대 맥락에서 본 연구

는 의료진의 심리적 웰빙을 개선함으로써 그들의 심리적 웰빙의 수준을 향상하게 시키는 데 도움이 된다.

주제어 : 중국의료기관, 진정성 리더십, 관계갈등, 직무스트레스, 심리적 웰빙

Abstract  After the spread of COVID-19 in China, Chinese medical workers bear the high-intensity 

work, these problems reduced psychological well-being. Psychological well-being will affect the 

members′behavior and job performance. Authentic leadership can improve the members′psychological 

well-being. This study focuses on the psychological well-being and explores how authentic leadership 

in the process of affecting the psychological well-being, to find out the mediating role of the leaders′

relational conflict and the job stress. This study found that authentic leadership in the process of 

improving the members′psychological well-being, job stress will play a negative mediating effect. 

Under the background of COVID-19 era, this study helps to improve the psychological well-being level 

of medical staff.

Key Words : Medical Institutions, Authentic Leadership, Relational Conflict, Job Stress, Psychological 

Well-Being.
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1. 서론

COVID-19가 등장한 이후 수많은 의료 종사자들은 

감염될 위험과 강도 높은 업무 등의 스트레스를 지속해

서 받고 있으며, 이러한 문제들로 인해 의료진의 심리적 

웰빙(Psychological Well-being)이 낮은 수준을 보여

준다[1]. 그들의 불안, 우울증과 같은 감정에 초점을 맞

추면서 그들의 심리적 웰빙 일정한 관심을 가져야 한다

[2]. 그리고 심리적 웰빙은 웰빙의 부하직원 요소 중 하

나로 행복이 감정적인 경험에 그치지 않고 개별적 잠재

력의 실현에 더 초점을 맞추고 있다고 생각한다[3]. 

심리적 웰빙이란 개인적인 차원에서의 질적인 변화의 

개선은 물론이고 개인의 전체적인 생활　만족도의 향상을 

의미한다[4]. 심리적 웰빙은 건강한 심리적 메커니즘으로

서 직원들의 행동과 태도에 직접적인 영향을 미치고 나

아가 업무 실적과 기업 목표 달성에 영향을 줄 수 있다

[5]. 이를 통해 심리적 웰빙은 구성원에게 중요한 변수로 

볼 수 있으며 이에 영향을 미치는 요소를 밝힐 필요가 있

다. 그래서 본 연구에서는 진정성 리더십에 초점을 맞춘

다. 진정성 리더십은 리더 스스로 웰빙을 경험할 수 있을 

뿐만 아니라 구성원의 심리적 자본을 향상하게 시키고, 

업무에 존재하는 불확실성을 줄이고, 심리적 손실을 줄

이고, 웰빙을 높일 수 있다[6]. 반대로 진정하지 않은 리

더십은 구성원들의 근무 환경에 부정적인 변화를 가져올 

수 있으며, 구성원과 리더십 간의 관계는 조화롭지 못해 

직원들이 리더와의 갈등과 스트레스를 느낄 수 있고 구

성원들의 심리적 웰빙을 줄인다[7]. 따라서 본 연구는 진

정성 리더십과 구성원의 심리적 웰빙 간의 영향 관계를 

규명하고자 한다. 더 나아가 본 연구는 진정성 리더십이 

심리적 웰빙에 미치는 영향에서 벗어나 이 두 변수 간의 

관계에서 상사와의 갈등과 직무스트레스의 매개효과를 

검증하고자 한다. 

본 논문은 구성원들의 심리적 웰빙에 초점을 맞춰 진

정성 리더십이 심리적 웰빙에 어떻게 영향을 미치는지에 

대한 프로세스를 밝히고자 한다. 또한 진정성 리더십이 

구성원의 심리적 웰빙의 수준을 결정지을 수 있는 과정

에서 상사와의 갈등과 직무스트레스의 매개 역할을 규명

하고 이를 매개효과 분석을 통해 검증하고자 한다. 이와 

같은 시도를 통해 의료진에게 있어서 진정성 리더십의 

중요성을 강화함으로써 구성원과 상사의 갈등을 줄이고 

직원들의 스트레스를 완화해 구성원들의 심리적 웰빙을 

높일 수 있도록 동기를 부여하는 전략에 대해 논의한다. 

전체적으로 본 연구를 통해 의료진들의 심리적 웰빙을 

향상하게 시키는 방안을 도출하여 그들의 심리적 웰빙 

수준을 향상하게 시키는 데 이바지한다. 

2. 이론적 배경 및 가설

2.1 진정성 리더십

조직의 진정성 리더십을 하나의 과정으로 정의하는데, 

이 과정은 긍정적인 심리 능력과 고도의 발달한 조직 환

경에서 비롯되며, 이로 인해 리더와 구성원들이 더욱 강

한 자아의식과 자기조절의 긍정적인 행동을 갖게 되고, 

긍정적인 자아 발달을 촉진하게 됐다[8]. 진정성 리더십

은 리더와 추종자들 사이의 더 높은 자의식, 내면화된 도

덕관, 균형 잡힌 정보 처리 및 관계의 투명성을 증진하고 

긍정적인 자기 계발을 촉진하기 위해 긍정적인 심리적 

능력과 긍정적인 도덕적 분위기를 활용하고 촉진하는 리

더의 행동 패턴으로 정의된다[9]. 진정한 리더는 자의식 

향상, 자기조절, 적극적인 시범적 역할을 통해 추종자들

의 진실성을 발전시키고 행복감을 높이고 지속 가능한 

성과를 달성하는 데 도움을 줄 수 있다[10]. 진정성 리더

의 정의를 살펴보면 (1) 자의식이 강하고 겸손하며, 지도

받는 사람을 이해하고 타인의 복지에 초점을 맞추는 개

선을 모색해 왔으며, (2) 윤리적이고 도덕적인 틀을 구축

함으로써 높은 신뢰를 함양하고, (3) 사회적 가치의 구축

에서 조직의 성공에 전념하는 것이다[11]. 진정성 리더십

은 모든 사람이 자신의 공헌에 대해 존중받고, 신뢰하며, 

칭찬할 수 있는 건강한 작업 환경을 촉진 시킨다[12].

진실한 리더는 직원들의 성의를 고취 시키고 신뢰를 

높여 조언 행위를 촉진한다. 실감형 리더십은 직원들의 

긍정적인 정서, LMX 품질과 단체의 절차적 정의 환경에 

긍정적인 상관관계가 있다[13]. 진정성 리더십과 직무 만

족도, 긍정적인 업무 관계와 신뢰 사이에는 상당한 연관

이 있고 부정적인 업무 행동과 직업 권태 사이에는 부정

적인 연관성이 있다[14]. 

2.2 관계갈등

관계 갈등이란 사회적 감정이나 대인관계에서의 이견

을 의미하며, 일반적으로 분노와 적개심의 느낌과 관련

이 있다[15]. 관계 갈등은 집단 구성원 간의 정서적 마찰

이나 개성의 충돌 때문에 발생하는 인적 충돌을 말하는

데, 그것은 파괴적이고 화합을 교란하며 작업에 관한 관

심을 분산시킨다[16]. 관계 갈등은 분쟁에 참여하는 개인
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과 관계 충돌이 있는 집단에 피해를 줄 수 있다[17]. 관

계 갈등은 임무와 무관한 통찰력과 정보를 숨기고 부정

적인 감정을 다루며 개인의 정체성과 자기 가치를 위협

하는 감정을 지니고 있다[18]. 작업 갈등 시 관계 갈등으

로 인해 팀 구성원은 편견 있는 방식으로 정보를 처리하

고 의사 결정 과정에서 자신의 정보를 사용하고 다른 팀 

구성원의 의견은 무시한다[19]. 관계 갈등은 의사결정 품

질과 조직에 대한 감정적인 몰입에 도움이 되지 않다

[20].

관계 갈등은 팀 성과와 팀원 만족도에 강한 부정적 영

향을 끼쳤다. 관계 갈등은 팀 성과에 도움이 되지 않다

[21]. 지각된 깊은 차이는 지각된 관계 갈등을 유발하여 

부하직원의 성과에 대한 낮은 평가를 보여주었고, 더 높

은 수준의 비인격적 감독으로 이어질 수 있다[22]. 팀 내 

관계 충돌은 팀 구성원의 심리적 권한 부여와 정서적 약

속에 부정적인 영향을 미친다[23].

2.3 진정성 리더십과 관계갈등의 관계

관계에서의 갈등에 대해 진정성 리더는 적극적인 태도

를 보이어 해결함으로써 갈등으로 인한 긴장, 적대적인 

감정을 완화하고 팀원의 업무와 분위기에 대한 만족도를 

높일 수 있다[24]. 진정성 리더십은 구성원과의 자기개념

과의 유대관계를 통해 구성원에게 영향을 줄 수 있어 구

성원의 가치관이 신념과 자신과 더 비슷해지고, 구성원

의 상사에 대한 정체성을 증가시켜 상사와의 갈등을 줄

일 수 있다[25]. 진정한 리더십은 긍정적 심리적 에너지

를 가지면서 내외부 행동이 일치하기 때문에 구성원의 

존경을 불러일으킬 수 있고, 진정성 리더는 구성원의 발

전을 중시하고 구성원의 자기결정을 지원함으로써 구성

원의 충성심을 북돋우고 상사와의 갈등을 줄일 수 있다

[26]. 총체적으로 보면 진정성 리더십은 구성원과 상사의 

관계 갈등을 줄일 수 있다.

가설 1: 진정성 리더십은 관계갈등에 부(-)의 영향을 

미칠 것이다.

2.4 직무스트레스

직무스트레스는 업무환경에서 발생하는 개인 기능장

애에 대한 특정 개인의 의식이나 감각이다[27]. 직무스트

레스는 조직이 직무를 수행할 때 직원이 영향을 미치는 

조직 환경이나 개인의 특성이 근무 환경과 일치하지 않

을 때 발생한다[28]. 장기간의 직무스트레스는 본질에서 

대부분 구성원이 거부감을 가지고 있어 업무환경에서 해

로운 국면을 초래한다. 이 경우 개인이 스트레스에 대응

하기 위해 상당한 시간과 노력을 들여 이들의 성과에 부

정적인 영향을 미칠 가능성이 크다[29]. 적당한 직무스트

레스는 직원의 활력과 자기 효능감을 불러일으킬 수 있

지만, 과도한 스트레스는 직원의 심신 건강을 해치고 업

무 성과를 저하할 수 있다[30]. 직무스트레스는 직업 권

태와 유의하게 연관되어 있고, 직무스트레스는 직업 권

태에 현저한 긍정적 예측 작용을 한다[31]. 리더십 신뢰

는 직무스트레스에 부정적인 영향을 미친다[32]. 연구개

발자의 직무스트레스는 직무소진의 3개 계층 모두에 긍

정적인 영향을 미친다[33]. 

2.5 진정성 리더십과 직무스트레스의 관계

리더의 진정성이 구성원들의 진정성을 높여 직무스트

레스를 줄일 수 있다는 연구결과가 나왔다[34]. 진정성 

리더가 사용하는 리더십 스타일은 긍정적인 심리적 능력

과 분위기를 선사해 조직 내 구성원들의 직무스트레스를 

줄여준다[35]. 상사의 진정성 리더십이 높을수록 관계지

향 조직문화에 대한 인식이 높아서 직무에서 경험하게 

되는 스트레스가 나아지기 때문이다[36,37]. 총체적으로 

보면 진정성 리더십은 구성원의 직무스트레스를 줄일 수 

있다. 따라서 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설 2: 진정성 리더십은 직무스트레스에 부(-)의 영

향을 미칠 것이다.

2.6 심리적 웰빙

웰빙의 이론적 표현은 긍정적인 자기 평가, 주변 환경

에 대한 습득, 타인과의 양질의 관계, 지속적인 성장과 

발전, 목적 있는 삶, 그리고 스스로 결정하는 능력 등 다

방면의 영역으로 뒷받침된다[38]. 주관적 웰빙은 그 삶에 

대한 사람들의 평가로 정의되는 반면 심리적 웰빙은 인

간의 최상 기능을 나타낸다고 여겨진다[39]. 분 논문에서 

우리는 주로 심리적 웰빙에 대해 논한다. 심리적 웰빙이

란 삶의 순조로운 발전을 말한다. 그것은 좋은 느낌과 효

과적인 작동의 결합이다[40]. 심리적 행복감을 통해 삶의 

만족도를 높일 수 있고, 나아가 주관적 행복감의 향상을 

촉진할 수 있다[41]. 외부 환경은 웰빙에 영향을 미치지

만, 우리의 행동과 태도는 더 큰 영향을 미칠 수 있다. 웰

빙은 유연하고 창조적인 사고, 친사회적 행동, 좋은 신체 

건강과 적극적인 관계가 있다[40]. 권위 리더십은 위험 
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요소나 스트레스로서 개별적 심리적 인성을 약화함으로

써 심리적 행복감에 부정적인 영향을 미칠 수도 있다

[42].

2.7 관계갈등과 심리적 웰빙의 관계

대인관계 갈등은 직원들의 만족도, 웰빙, 일에 대한 

헌신은 물론 업무 긴장도를 높일 수 있다[43]. 관계 갈등

은 직장 내 감정에 부정적인 영향을 주어 구성원의 만족

도와 행복감을 떨어뜨린다[44]. 정신적으로 업무에 종속

된 구성원들은 직장에서 관계 갈등을 겪을 때 웰빙이 줄

어든다[45]. 전반적으로 보면 구성원과 상사의 갈등은 구

성원들의 심리적 웰빙에 좋지 않다. 구성원들이 더 많은 

갈등을 느낄수록 웰빙은 적어진다. 따라서 다음과 같은 

가설을 설정하였다.

가설 3: 관계갈등은 심리적 웰빙에 부(-)의 영향을 미

칠 것이다.

2.8 직무스트레스와 심리적 웰빙의 관계

스트레스와 부정적인 감정이 매우 오래가고 일상생활

에서 역할을 하는 한 사람의 능력을 방해할 때 웰빙이 손

상될 수 있다[40]. 과도한 직무스트레스는 사람들의 삶의 

만족도와 긍정적인 감정을 떨어뜨리고, 부정적인 감정을 

높여주고, 웰빙에 막대한 부정적인 영향을 미친다[46]. 

업무 스트레스가 낫은 상황에서 위협을 느끼지 못하고 

긴장이나 불안 등의 불편함이 없는데, 이때 긍정적인 감

정은 그 역할을 극대화할 수 있고 간호사는 낙관적이고 

상향적이며 자신감 넘치는 모습을 보여주고, 직장에서는 

보상이 있고 대인관계도 상대적으로 잘 맞아 주관적 행

복감을 높이는 데 도움이 된다[47]. 이상의 이론 연구를 

통해 우리는 직무스트레스가 줄어들면 구성원들의 심리

적 웰빙이 높아진다고 볼 수 있다.

가설 4: 직무스트레스는 심리적 웰빙에 부(-)의 영향

을 미칠 것이다.

2.9 관계갈등과 직무스트레스의 매개효과

진정성 리더는 자신의 속성, 가치관, 소망, 약점을 추

종자들에게 투명하게 전달하고 똑같이 하도록 격려함으

로써 구성원들과의 신뢰를 증가시켜 관계 충돌을 줄일 

수 있다. 이와 같은 사회적 교류를 통해 구성원들의 안전

불감증을 줄이고 심리적 행복감을 높인다[48]. 진정성 리

더십은 개인 및 조직 정체성을 통해 긍정적인 정서가 확

산하고, 긍정적인 모범적 역할은 리더와 구성원 간의 갈

등을 약화하고, 이는 리더 개인에게 직접적인 영향을 미

치고 구성원에게 간접적인 영향을 미치므로 리더와 구성

원의 행복감을 높일 수 있다[49]. 

진정성 리더들이 자신의 진정한 가치, 신념, 힘을 이

해하고 행동으로 옮기면서 다른 사람들도 그렇게 할 수 

있도록 도울 때, 쉽고 긍정적인 근무 환경을 만들어 업무 

스트레스를 줄여줄 것이고, 직원들의 행복감은 향상되고, 

이는 거꾸로 추종자들의 성과에 긍정적인 영향을 미칠 

수 있다[49]. 진정한 리더는, 자기결정과 심리적 참여를 

지지함으로써 시민 행동, 약속, 성과, 웰빙와 같은 구성

원들의 태도와 행동에 적극적으로 영향을 줄 것이다[50]. 

이런 맥락을 통해 진정한 리더십은 상사와의 갈등과 직

무스트레스를 줄일 수 있고, 결국 구성원의 심리적 웰빙

을 높일 수 있다.

가설 5: 관계갈등은 진정성 리더십과 웰빙 간의 관계

를 부(-)적으로 매개할 것이다. 

가설 6: 직무스트레스는 진정성 리더십과 웰빙 간의 

관계를 부(-)적으로 매개할 것이다.

3. 연구방법

3.1 인구통계학적 특성

본 연구는 의료기관에 종사하는 의사와 간호사를 표본

으로 조사하는 것이다. 설문지를 온라인으로 배포와 회

수를 진행했으며 총 314개의 응답을 받아 최종분석에 사

용하였다. 

표본의 성별에 대한 구성은 남성은 129명(41.1%), 여

성은 185명(58.9%)으로 나타났다. 표본의 나이에 대한 

구성은 살펴보면 20세 미만이 71명(22.6%), 20세∼25세

미만이 31명(9.9%), 25세∼30세 미만이 87명(27.7%), 

30세∼35세 미만이 49명(15.6%), 35세 이상이 76명

(24.2%)으로 나타났다. 학력을 살펴보면 전문 고등학교 

졸업하는 구성원이 53명(16.9%), 전문대학교 졸업하는 

구성원이 42명(13.4%)으로 나타났다. 대학교를 졸업한 

구성원이 153명(48.7%)으로 가장 많았고, 석사가 45명

(14.3%), 박사와 박사 이상 학력의 구성원이 21명(6.7%)

으로 나타났다.

의료기관 근무 시 갈등이 많다고 생각하는 구성원은 

27명(8.6%), 갈등하는 게 적당하다고 생각하는 구성원은 
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116명(36.9%), 갈등이 적다고 생각하는 구성원은 117명

(54.5%)으로 나타났다. 재직기간에 대한 표본을 살펴봤

을 때 1년 미만이 76명(24.2%), 1년∼3년 미만이 57명

(18.2%), 3년∼5년 미만이 39명(12.4%), 5년∼7년 미만

이 34명(10.8%), 7년과 7년 이상이 108명(34.4%)으로 

나타났다. 결혼 여부가 관련하여, 미혼이 189명(60.2%), 

기혼이 120명(38.2%), 이혼이 3명(1.0%), 기타가 2명

(0.6%)으로 나타났다.

3.2 측정도구

진정성 리더십은 더 큰 자의식 함양, 내면화된 도덕적 

관점, 균형 잡힌 정보 처리, 추종자와 협력하는 관계의 

투명성, 긍정적인 자기 계발을 촉진하기 위해 긍정적인 

심리적 능력과 긍정적인 도덕적 분위기를 이용하고 촉진

하는 리더의 행동 패턴으로 정의한다[9]. 본 연구에서는 

진정성 리더십을 측정하기 위해서 Walumbwa et 

al.(2008)의 연구에서 사용된 총 8개 측정 문항을 사용

했다[9]. 문항은 예를 들어 “나는 정확하게 표현하는 편

이다.”, “나는 내 신념에 일치하게 행동한다.” 등 문항이 

있다.

관계 갈등이란 사회적 감정이나 대인관계에서의 이견

을 의미한다[15]. 본 연구에서는 상사와의 갈등을 측정하

기 위해서 Janssen, Van De Vliert & Veenstra(1999)

의 연구에서 사용된 총 5개 측정 문항을 사용했다[51]. 

문항은 예를 들어 “일부 팀원들은 상대방을 분명히 싫어

한다.”, “일부 팀원들은 개인적으로 잘 어울리지 않았다.” 

등 문항이 있다.

직무스트레스는 직무와 관련된 심리적 스트레스를 말

한다[52]. 본 연구에서는 직무스트레스를 측정하기 위해

서 Lemyre, Tessier & Fillion(1988)의 연구에서 사용

된 총 9개 측정 문항을 사용했다[53]. 문항은 예를 들어 

“나는 스트레스를 많이 받는 것 같다.”, “나는 걱정거리

가 많고, 괴롭거나 걱정거리가 많은 것 같다.” 등 문항이 

있다.

웰빙은 인지적, 감정적 요소를 통해 평가된 개인의 심

리적 상태로 정의된다[54]. 본 연구에서는 혁신 행동을 

측정하기 위해서 Blais et al.(1999)의 연구에서 사용된 

총 10개 측정 문항을 사용했다[55]. 문항은 예를 들어 

“나는 다른 사람과의 갈등을 해결할 수 있다.”, “나는 마

음이 평온하다.” 등 문항이 있다. 

분 연구에서 모든 변수측정을 위해 7점 Likert 척도

(1=전혀 그렇지 않다. 2=그렇지 않다. 3=약간 그렇지 않

다. 4=보통이다. 5=약간 그렇다. 6=그렇다. 7=매우 그렇

다)를 사용한다. 즉 점수가 높을수록 위의 의도가 강렬을 

의미한다.

4. 실증분석 

4.1 탐색적 요인분석 및 신뢰도 분석

본 연구에서 제시된 측정 도구는 이미 존재한 연구에

서 학자들이 제시했던 측정 도구를 사용하였고, 변수들

의 구성타당성을 입증하기 위해 요인분석 방법에서는 주

성분분석(principle components analysis)을 선택하

였고, 회전방식에 대해서는 베리맥스(varimax)방법을 

채택하여 분석하였다.

독립변수인 진정성 리더십과 매개변수인 구성원들을 

상사와의 갈등과 직무스트레스, 그리고 종속변수인 심리

적 웰빙 등이 독립적으로 4개 요인으로 묶인 것으로 나

타났다. 구체적으로 진정성 리더십을 측정하는 문항들은 

.684부터 .767까지 요인1으로 묶였고, 관계갈등을 측정

하는 문항들은 .798부터 .853까지 요인2로 묶였고, 직무

스트레스을 측정하는 문항들은 .552부터 .802까지 요인

3로 묶였고, 심리적 웰빙을 측정하는 문항들은 .626부터 

.806까지 요인4로 묶였다.

또한 4개 변수들의 고유치(eigenvalue)가 2.220부터 

5.844까지 모두1 이상의 수준에서 나타났기 때문에 하

나의 요인이 하나의 변수가 1개 이상의 분산을 의미하기 

때문에 요인으로서 의미가 있음을 알 수 있다. 또한 

KMO 값이 (.892, p<.001)이므로 이것은 변수 간의 상

관관계에 대한 요인분석을 수행하는 것이 적합하다고 볼 

수 있다. 결과적으로 변수들에 대한 요인분석은 다음 

Table 1과 같다.

그리고 본 연구는 Cronbach's α 값도 분석하였다. 

Cronbach's α 결과값과 관련하여 상사의 진정성 리더

십=.885, 관계갈등=.809, 직무스트레스=.830, 심리적 

웰빙=.918으로써 모두 .7이상으로 나타났다.

4.2 기술통계와 상관관계 분석

상관관계 분석결과에서는 진정성 리더십은 관계갈등

(r=.139, p<.05)와 긍정적인 상관관계를 보여주었다. 그

리고 진정성 리더십은 조직 구성원들의 직무스트레스

(r=-.151, p<.01)와 부정적인 상관관계가 나타났고 진정

성 리더십은 심리적 웰빙(r=.511, p<.001)와 긍정적인 

상관관계가 나타났다. 또한 관계갈등은 심리적 웰빙
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(r=.036)와 유의한 상관관계가 나타나지 않고 구성원들

의 직무스트레스는 심리적 웰빙(r=-.332, p<.001)와 부

정적인 상관관계가 나타났다. 따라서 기술통계, 상관관

계 분석은 다음의 Table 2와 같다.

Variables 1 2 3 4 Cronbach' α

Authentic 

Leadership
(A)

A1 .208 .767 -.070 .051

.885

A2 .193 .684 .059 .004

A3 .287 .698 -.046 -.040

A4 .255 .726 .015 .027

A5 .085 .686 -.055 .006

A6 .117 .727 -.090 .090

A7 .229 .710 -.070 .068

A8 .289 .687 .029 .135

Relational 

Conflict
(B)

B1 -.001 .053 .096 .798

.809B2 .055 .151 .121 .853

B3 .009 .014 .151 .846

Job Stress

(C)

C1 .065 .116 .552 .110

.830

C2 -.127 -.054 .670 -.077

C3 -.239 -.145 .802 -.040

C4 -.189 -.238 .722 .054

C5 -.089 .121 .654 .199

C6 -.159 -.197 .596 .148

C7 -.129 .073 .788 .084

Psychological 

Well-Being
(D)

D1 .733 .155 -.055 -.006

.918

D2 .689 .207 -.074 .002

D3 .807 .164 -.067 -.051

D4 .773 .153 -.045 .048

D5 .710 .184 -.107 .012

D6 .806 .141 -.188 .013

D7 .626 .171 -.143 .062

D8 .756 .246 -.167 -.030

D9 .652 .300 -.025 -.006

D10 .699 .183 -.236 .057

Total 5.844 4.608 3.561 2.220

% of Variance 20.870 16.456 12.719 7.929

Cumulative % 20.870 37.326 50.045 57.974

KMO=.892(sig=.000)

Table 1. The Result of Exploratory Validity

Mean S.D 1 2 3 4

1 4.9136 .96796 - 　 　 　

2 4.5488 1.26274 .139* - 　 　

3 4.2125 1.09705 -.151** .215*** - 　

4 4.9223 1.17098 .511*** .036 -.332*** -

1=Authentic Leadership, 2=Relational Conflict, 3=Job Stress, 

4=Psychological Well-Being, 
***:p<.001, **:p<.01, *:p<.05

Table 2. The Results of Descriptive Statistics and 

Correlation Analysis

4.3 매개효과 분석

본 연구의 매개효과는 경로 분석을 사용하였다. 연구

결과가 의하면 조직 구성원들의 직무스트레스는 진정성 

리더십과 조직 구성원들의 심리적 웰빙의 사이에 매개효

과가 나타나고 조직 구성원들의 상사와의 갈등은 진정성 

리더십과 조직 구성원들의 심리적 웰빙의 사이에 매개효

과가 나타나지 않았다.

조직 구성원들의 상사와의 갈등은 진정성 리더십과 심

리적 웰빙을 매개효과가 없다. 간접효과는 -.12로 나타

났다. 부트스트래핑과 관련하여 또한 하한값은 -.052이

고 상한값은 .01로 나타났으며 이 사이에 0을 포함하는 

것으로 나타났다.

조직 구성원들의 직무스트레스는 진정성 리더십과 웰

빙을 매개하였다. 간접효과는 .075로 나타났다. 부트스

트래핑과 관련하여 또한 하한값은 .031이고 상한값은 

.139로 나타났으며 이 사이에 0을 포함하지 않는 것으로 

나타났다. 매개효과의 경로 분석은 다음의 Table 3과 같

다.

따라서 가설 1, 가설 3, 가설 5는 기각되었다. 가설 2, 

가설 4, 가설 6은 지지하였다.

Path Estimate S.E. C.R. p

Authentic 
Leadership

→
Relational 
Conflict

.203 .072 2.818 .005

Relation Conflict →
Psychological 
Well-Being

-.071 .066 -1.078 .281

Authentic 

Leadership
→

Psychological 

Well-Being
.713 .087 8.168 ***

Indirect Effect Effect
Boot 
LLCI

Boot 
ULCI

Authentic Leadership→
Person Conflict→Psychological 

Well-Being
-.012 -.052 .01

Model Fit Index
X²(p)=313.559(.000), X²/df=1.713, RMSEA=.048, 

IFI=.961, CFI=.961, PGFI=.725, PNFI=.794.

Table 3. The Results of Serial Multiple Mediation

Relational Conflict

Path Estimate S.E. C.R. p

Authentic 
Leadership

→ Job Stress -.252 .07 -3.612 ***

Job Stress →
Psychological 
Well-Being

-.374 .071 -5.274 ***

Authentic 

Leadership
→

Psychological 

Well-Being
.605 .08 7.535 ***

Indirect Effect Effect
Boot 
LLCI

Boot 
ULCI

Authentic Leadership→
Job Stress→Psychological Well-Being

.075 .031 .139

Model Fit Index
X²(p)=522.02(.000), X²/df=1.955, RMSEA=.055, 

IFI=.935, CFI=.935, PGFI=.728, PNFI=.78.

Job Stress

5. 결론

5.1 결과 및 시사점
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본 연구의 목적은 진정성 리더십과 심리적 웰빙의 중

요성을 강조하고 그들의 효과적인 수준을 검증하는 것이

다. 따라서 본 연구의 구체적인 결과 및 시사점은 다음과 

같다. 

첫째, 진정성 리더십은 직무스트레스에 부정적인 영향

을 미쳤고, 연구결과는 가설과 일치하기 때문에 가정2가 

지지 되었다. COVID-19 나타난 배경에는 의료기관 구

성원들의 심리적 스트레스가 특히 컸다. 진정성인 리더

십 스타일에서 일하는 직원들은 직무스트레스로 인한 심

리적 부담과 신체적 소모를 줄일 수 있는 보다 쉬운 조직 

환경을 얻을 수 있다.

둘째, 진정성 리더십은 구성원과 상사 간의 갈등에 긍

정적인 영향을 미친다. 선행연구와 관련성을 통해 진정

성 리더십이 긍정적인 변수로서 미치는 영향이 비교적 

긍정적인 것으로 나타났는데, 본 연구의 결과 진정성 리

더십이 상사와 충돌하는 것이 긍정적인 영향을 미쳐 예

상 결과와 맞지 않는다는 것을 밝혀냈기 때문에 가설1이 

거부되었다. 구성원과 상사의 갈등은 심리적 행복감에 

유의미한 상관관계가 나타나지 않는다. 그래서 가설3도 

기각되었다.

셋째, 직무스트레스가 구성원의 심리적 웰빙에 부정적

인 영향을 미친다. 그래서 가설4는 지지 되었다. 직장에

서 스트레스를 덜 받을 때, 긍정적인 감정은 간호사에게 

낙관적이고 긍정적인 면을 보여 줄 수 있고, 인간관계도 

상대적으로 잘 어울리며, 심리적 웰빙을 높이고 개인의 

만족도와 조직성과를 증가시키는 데 도움이 된다.

마지막으로 가설1과 가설3이 모두 거부되었기 때문에 

상사와의 신뢰라는 변수의 매개효과는 성립하지 않는다. 

그래서 가설5는 기각되었다. 직무스트레스는 진정성 리

더십과 심리적 웰빙 사이에서 매개효과가 나타난다. 그

래서 가설6은 지지 되었다. 높은 수준의 진정된 리더십 

아래 긍정적인 심리적 능력을 통해 리더와 구성원 간의 

관계 투명화를 도모하고, 높은 신뢰와 긍정적인 조직 분

위기를 키워 구성원들이 스트레스를 줄일 수 있도록 함

으로써 직원들의 심리적 행복감 발생을 촉진할 수 있다.

5.2 한계점 및 향후 연구 방향

먼저 본 연구에서는 진실한 리더를 독립적인 변수로 

직무스트레스와 상사와의 갈등을 매개로 심리적 웰빙에 

미치는 영향을 연구하였다. 향후 연구에서는 두 매개변

수 간 상관관계를 탐색하고 경로 분석 후 이들이 심리적 

웰빙에 미치는 영향을 검증할 예정이다.

둘째, 본 연구는 COVID-19 시대 의료기관 인원을 표

본으로 검증한 것으로 어느 정도 샘플은 특수성을 가지

고 있다. 데이터의 신뢰성을 위해 추후 다른 직업의 구성

원에 관한 연구를 진행하여 본 연구와 대조하여 결과가 

일치하는지 검증할 예정이다.

마지막으로 본 연구에서 진정성 리더십이 상사와의 갈

등에 긍정적 영향을 미쳤고, 그 결과가 그 가설과 맞지 

않음을 알게 되었기 때문에, 향후 연구에서 본 연구는 어

떤 요인이 그러한 결과를 초래했는지 깊이 있게 살펴볼 

것이다.
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