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Abstract

This study is a descriptive research to investigate the effect of job stress on the 

organizational commitment of the nurses and to test the mediating effect of emotional 

leadership between job stress and organizational commitment. This study has significance in 

that there are not sufficient researches yet upon viewing emotional aspects and emotional 

leadership as playing mediating role though many have been engaged in leadership. A survey 

was conducted on 232 nurses in general hospitals located in Gangwon-do and data was 

collected from Nov 1st to Nov 23rd in 2014. Collected data were analyzed by SPSS Win 18.0 

for frequency analysis, independent t-test, correlation analysis, ANOVA, factor analysis and 

regression analysis. Independent t-test on the general characteristics of the respondents showed 

that emotional leadership is not significantly different by sex, age, marital status, academic 

background, experience with job transfer and salary. By the analysis, it was turned out that 

emotional leadership has a statistically significant effect on organizational(R²= .061, F= 

15.047,p=.000). Inhomogeneity(β=.218, p<.01) and role-ambiguity(β=-.380, p<.001), which are 

the sub-factors of job stress, were proved to have a statistically significant effect on 
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organizational commitment while it didn’t turn out that role-conflict, which is also a sub-factors 

of job stress, have a statistically significant effect on organizational commitment. The regression 

equation(R²=.222, F=21.696, p<.001) that tests the mediating effect of emotional leadership 

between role-ambiguity(of job stress) and organizational commitment demonstrated that there is 

a significant relationship. Based on the findings above, conclusion can be made as follows. 

Because it was demonstrated that emotional leadership has an impact on job stress and 

organizational commitment, it is necessary to develop a program internally in a hospital and 

provide nurses with training, which help them exert their competence in emotional leadership.

Key words: job stress, organizational commitment, emotional leadership, nurse manager, nurse

국문초록

본 연구는 병원간호사의 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향을 규명하고, 직무스트레스와 조직몰입과의 

관계에서 감성리더십의 조절효과를 검증하기 위한 서술적 조사연구이다. 지금까지 리더십에 관련한 많은 연구들

이 있지만, 감성적인 면과 감성리더십을 조절효과로 한 연구는 부족한 실정이기 때문에 그 의의가 있다고 본다. 

조사대상은 강원도에 소재하는 종합병원 간호사 232명으로 2014년 11월 1일부터 11월 23일까지 자료를 수집하

였다. 수집된 자료는 SPSS Win 18.0프로그램을 이용하여 빈도분석, 독립표본 t 검정, ANOVA, 상관관계분석, 요

인분석, 회귀분석을 하였다. 일반적 특성에 따른 차이분석 결과 감성리더십은 성별, 연령, 결혼유무, 학력, 부서이

동 경험, 급여에 따라 유의한 차이가 나지 않는 것으로 나타났다. 감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 분석

한 결과(R²= .061, F= 15.047,p=.000) 통계적으로 유의한 결과를 나타냈다. 직무스트레스의 하위변인 비 동질성

(β=.218, p<.01)과 역할 모호(β=-.380, p<.001)는 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무스트

레스의 하위변인 역할갈등은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 직무스트레스의 하위변인 역할 모호와 

조직몰입과의 관계에서 감성리더십의 조절효과를 분석한 결과 회귀식(R²=.222, F=21.696, p<.001)은 유의한 영

향관계가 있는 것으로 나타났다. 이와 같은 분석 결과를 토대로 감성리더십은 직무스트레스와 조직몰입에 영향을 

주기 때문에, 간호 관리자가 감성리더십의 역량을 최대한 발휘할 수 있도록 자체 프로그램 개발과 교육이 필요하

다.

주제어: 직무스트레스, 조직몰입, 감성리더십, 간호관리자, 간호사

Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

무한 경쟁이 이루어지는 현대 사회의 의료기관들은 경쟁력을 높이기 위해 많은 노력을 기울이고 있

으며, 특히 조직의 핵심적인 역량의 토대가 되는 인적자원은 조직이 보유하고 유지해야 하는 중요한

정책과제 중 하나이다(김미란, 2007). 이러한 인적자원의 하나인 간호사는 의사와 더불어 환자 치료에
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중추적인 역할을 하는 전문 인력으로, 의료기관의 전체 인력의 30-40%를 구성하고 있다. 서연숙(2007)

에 의하면 간호사 관련 예산에서도 병원 전체 운영예산의 50%이상을 차지하고 있어 병원 경영에 매

우 중요한 영향을 미친다(강경화, 2004).

현재 병원경영은 환자의 의식수준의 향상과 더불어 그들의 다양한 의료에 대한 요구를 수용하기 위

해 의료인(공급자)중심의 시장에서 고객인 환자(소비자)중심의 시장으로 그 초점을 바꾸어 운영하고

있다. 이로 인하여 환자들은 병원에서 양질의 의료서비스를 받는 것을 당연한 것으로 받아들이고 있

으며 병원 관리자도 조직 구성원들에게 환자지향적인 변화를 지속적으로 요구하고 있다. 이로 인한

구성원들의 스트레스는 더욱 더 증가하고 있는 실정이다(Farrington, 1995; 허찬영ㆍ박재옥, 2008).

간호사의 직무스트레스에 대해 파악하는 것은 전문직 간호사의 업무수행과 인력관리에 있어서 상당

히 중요한 일이다. 숙련된 간호사의 이직으로 인하여 신규간호사가 채용되어 필요한 교육을 거쳐 능

숙한 간호사가 되기까지는 상당한 시간이 요구된다. 이 과정에서 스트레스가 만성적으로 누적되고 지

속되면 개인, 직무 및 조직에 부정적인 영향을 미치게 된다. 특히 개인에게 나타나는 부정적 영향으로

는 신경과민, 자존심 저하, 감정의 폭발, 과음, 흡연, 결단력 및 집중력 부족, 정신기능 폐색, 혈당, 맥

박, 혈압의 상승 등의 주관적, 행동적, 인지적, 신체적 영향을 초래한다. 직무상 나타나는 스트레스는

업무의 생산성과 효율성 저하에 영향을 미치어 직업에 대한 불만으로 이어져 부정적인 직업관을 갖게

된다. 그 결과, 양질의 간호제공이 어려울 뿐만 아니라 환자에 대하여 거부감, 회피 또는 증오심 등

부정적인 태도를 보이게 되어 환자 간호에 어려움을 초래한다. 이로 인하여 동료 간호사들의 업무 부

담은 상대적으로 많아지게 되어 효과적인 간호활동을 할 수 없게 됨으로써 업무 만족과 질적 저하로

이어져 주변에 직. 간접적으로 부정적 영향을 미친다. 그 결과, 주변 근무자들의 이직을 조성하는 반

복적인 악순환을 초래한다.

따라서 간호사 업무를 최적의 수준에 이르도록 하려면 직무스트레스를 극복하여 조직에 몰입할 수

있는 환경이 필요하다. 조직몰입은 개인의 장기적 목표와 요구를 지속적으로 충족할 수 있다는 기대

의 표시로 조직의 성과를 결정하는 태도 변수로서 관심을 두고 있다. 간호사의 직무스트레스 관리는

간호사의 조직몰입을 증진시킴으로서 이직과 스트레스로 인한 의료비용과 보상비용을 절감하는데 중

요한 역할을 할 수 있다(Coomber & Barriball, 2007). 조직의 구성원이 조직에 헌신하는 정도는 조직

이 설정한 목표 성취에 결정적인 영향력을 준다하여 최근 조직몰입에 대한 관심이 높아가면서 간호사

의 조직몰입에 대한 연구(고명숙, 2003; 고유미, 2011; 김경선, 2010)가 다양하게 이루어지고 있다. 조

직몰입이란 조직구성원이 자신이 소속되어 있는 조직을 자신과 동일시하며 그 조직에 헌신하고자 하

는 정도를 의미하며(이종수, 2009) 간호사의 조직몰입이 높아지면 간호사의 직무만족, 동료 관계, 업무

수행능력 정도, 조직의 생산성과 효율성 등이 좋아지고, 이직률을 감소시키는 것으로 확인되면서(성미

혜 외, 2011), 간호조직의 여러 가지 문제를 해결하기 위한 전략으로 중요하게 다루어져왔다. 조직몰입

이 높은 간호사는 적극적으로 병원조직 활동에 참여하고 조직에 남아 있으려는 욕망이 크며, 조직의

목표달성 기여를 위해 계속적으로 노력을 기울이는 것으로 보고되었다(이은영ㆍ김나현, 2012). 일반적
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으로 간호사의 직무스트레스는 조직몰입을 방해하여 환자 간호에도 피해를 주어, 직무스트레스가 높

을수록 조직몰입이 낮다는 결과가 나타났다(김민연, 2013; 김태윤, 2012). 김태윤(2012)의 연구에서도

간호사의 높은 직무스트레스는 조직몰입을 방해하여 환자간호의 질을 떨어뜨리고, 환자 안전사고가

더 많이 발생하는 경향을 보이며, 그 결과 조직의 생산성을 저하할 수 있으므로 이에 대한 조치가 필

요하다고 강조하였다. 따라서 간호사의 조직몰입을 높이기 위해서는 직무스트레스의 발생기전과 다양

한 해결방안이 요구 된다. 즉, 직무스트레스는 직, 간접적으로 장, 단기에 걸쳐 직무만족을 저해하거나

직무 불만족의 심화로 조직의 발전은 물론 사회 안정 및 발전을 저해할 우려마저 있기 때문에 근로자

개인이나 조직적 차원에서 근로자를 능동적으로 참여시키고 조직목표 달성에 공헌할 수 있도록 스트

레스에 대한 각자의 대처방안 및 조직적 차원의 관리전략이 필요하다(오윤경, 2004). 관리전략의 하나

로 감성리더십은 중요한 조절변수로 직장 구성원들의 일상생활에서 직원들이 느끼는 감성을 이해하고

긍정적인 관계를 유지하여 직무만족을 높이고, 조직 내 신뢰를 구축한다. 이를 바탕으로 조직과 직원

이 이탈 없이 함께 성장하는 질 높은 선순환 구조를 구축하여(노용진ㆍ김현기, 2008) 긍정적 에너지를

발산하는 것으로 완결된다. 그러므로 병원에서 제공하는 간호서비스는 대인관계 과정에서 중요한 부

분으로 간호조직에서 특히 중요하다(이보혜, 2009). 수간호사가 친절하고 따뜻한 태도와 관심, 이해 그

리고 간호사들에 대한 공평성, 배려와 같은 유능한 리더십 역량을 갖추고 있다면, 간호사간의 좋은 관

계형성에 도움을 주어 직무 만족에 영향을 준다. 나아가 조직에 몰입하게 되어 질 높은 간호를 수행

하는 데에도 크게 기여하게 된다. 그 결과 간호의 목적달성과 간호사의 잠재능력 개발에 도움을 줄

수 있다(유재연, 2005).

이상의 선행연구결과에서 보듯이 감성리더십은 직무만족이나 조직몰입에 영향을 미치는 요인으로

나타났지만, 간호 분야에서 직무스트레스와 관련한 감성리더십은 아직 연구가 이루어지지 않는 실정

이다. 간호사의 직무스트레스로 인한 부정적 효과는 간호사의 사기를 저하 시키고 간호목표달성을 위

한 능력 발휘에 장애가 된다(박성애ㆍ김정희, 2001).

이에 본 연구는 직무스트레스와 조직몰입과의 관계를 밝히고, 감성리더십이 직무스트레스와 조직몰

입에 미치는 조절효과 검증을 통하여 간호 조직 내 효율적인 간호 인력 관리를 위한 기초자료를 제공

하고자 한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 직무스트레스

스트레스는 인간이면 누구나 경험하는 현상으로 별로 달갑지 않으면서 상당히 친근한 개념 중의 하

나이다. 오늘날 스트레스라는 용어를 사용하지 않고는 생물학이나 사회 과학에 관한 내용을 광범위하
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게 이해할 수 없으며, 이 개념은 경제학, 정치학, 경영학, 교육학 등에서도 사용되지만 특히 보건 의료

분야에서 좀 더 폭넓게 논의되고 있다. 그 중에 직무스트레스는 업무 상황에서 불안, 갈등, 압박감을

느끼는 것으로 환경적 또는 내적 요구가 미 충족 시 일어나는 상태로(김금주, 2009) 현 직무로부터의

정신적, 행동적 이직을 야기 시키며 직원의 결근율, 이직률을 증가시킨다(Bettencourt & Brown,

2003).

기업 환경변화와 직장 내 인간관계 등의 다양화 및 복잡화는 개인의 스트레스를 증가 시킬 뿐 아니

라 조직구성원들의 요구도 증가시키고 있다. 박지원(2007)에 따르면 직장인 중 스트레스를 받고 있다

고 생각을 하는 사람은 업무생산성의 저하로 기업차원에서 적극적이고 특별한 관리가 요구된다고 하

였다. 한국 직장인의 스트레스 보유율은 95%로 미국 40%, 일본 61% 보다도 훨씬 높은 것으로 한국

직무 스트레스 학회의 2001년 조사에서도 밝혀진 바 있다. 이와 같이 직업상의 스트레스는 그동안 많

은 연구에서 주목을 받아왔으며 널리 알려진 문제로(Beehr, 1995; Jex, 1998), 작업 상황에서 스트레스

에 지속적으로 노출되다 보면 직무 불만족(Jackson & Schauler, 1985), 극도의 피로(Maslach, et. al.,

2000), 심리적 증상(Ganster & Schaubroeck, 1991), 심리적 좌절감(Spector, et. al., 1988) 등을 일으킬

수 있다. 직무 내에서의 스트레스가 확산되지 않도록 하려면, 스트레스원을 찾아내어 원인을 파악하고

효과적으로 대처하고 스스로 적응하거나 개선시키는 노력이 요구 된다(Sonnetag & Frese, 2003).

직무스트레스의 요인은 직무스트레스에 영향을 미치는 조직 내 또는 외부의 영향요인을 말하는데

조직 내 직무관련 요인으로는 역할모호성과 역할과다, 직무와 가정간의 갈등 등이 있으며 외부 조직

상황적 요인으로는 여러 가지를 고려할 수 있으나 경쟁과 변화, 기술적 변화, 조직 내 다양성 등을 들

수 있다. 특히 스트레스에 대한 영향을 받는 리더십에 대한 선행연구로 조직의 리더는 업무환경에 노

출된 조직 구성원들 이상으로 부하직원들의 행동에 직접적인 영향을 줌으로서 과도한 통제를 통해서

스트레스를 증가 시킬 수도 있고, 스트레스 요인을 차단하거나 스트레스에 대처하도록 도와줄 수 있

다(Bass, 1990; Misumi, 1985). 따라서 조직 구성원들과의 관계와 심리상태를 인식하고 그에 적합한

리더십을 발휘하는 행위는 조직구성원의 스트레스를 감소시킨다고 하였다(Gill, et. al., 2006). 간호사

의 직무스트레스 요인은 업무적인 환경에 의해서 발생되는 과중한 업무량, 부서간의 갈등(의사소통의

어려움, 부서간의 협조 문제), 역할에 대한 좌절(부적당한 위치 및 권위성, 빈약한 감독의지지 및 편애,

편견), 불충분한 자원(비품, 공급물의 필요시, 자문 등이 여의치 않은 문제), 교대근무 사이의 의사소통

및 협력 문제, 역할 갈등 등이 있다(Lee & Lee, 2009).

본 연구에서는 Rizzo(1970)가 개발한 측정 도구를 참고하여 간호사의 직무스트레스를 전문직으로서

오는 역할갈등, 업무수행과 관련 된 역할모호성, 상반 된 업무로 인한 비 동질성 등의 3개 변인으로

나누었다.

2. 조직몰입
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조직몰입이란 특정대상에 대해서 개인적 가치관을 갖고 심리적인 애착이나 욕구를 유발시켜 특정대

상에 대한 공감 및 공헌도를 갖는 것을 의미한다(황지현․정규엽, 2011). 조직몰입은 조직의 구성원으

로서 자신이 속한 조직의 목표에 대해 일체감을 느끼고 구성원으로서 계속해서 남아 있으려는 태도를

말한다(Mowday, et. al., 1982; 조춘봉 외, 2010). 즉 한 조직에 대한 개인의 동일시와 몰입의 상대적

정도, 즉 한 개인이 자기가 속한 조직에 대해 얼마나 일체감을 가지고 몰두하느냐 하는 것을 의미한

다(William & Anderson, 1990).

조직몰입은 조직구성원의 행동 양식을 결정하는 중요한 변수 중의 하나로 사회학, 심리학, 조직 행

동론 등 여러 분야에서 활발히 연구되고 있으며 다양한 방법으로 개념화되고 측정된다(Porter, et. al.,

1973; Koch & Steers, 1978)는 조직몰입이 주목을 받는 중요한 이유는 조직몰입이 직무만족보다 이직

을 예측하는데 더욱 효과적이고, 조직 유효성의 유용한 예측 지표가 될 수 있다. 왜냐하면 비교적 장

기간에 걸쳐 안전성을 가지고 있어 조직구성원의 태도와 행동사이의 관계를 잘 나타내 주고 있기 때

문이다. 이러한 조직몰입에 대한 연구는 1960년대 처음 시작된 이래 최근까지 많은 관심이 집중되고

있다. 특히 1980년대와 1990년대에 기업들이 인력에 대한 구조조정을 하면서 구성원들이 느끼는 고용

불안감의 다양한 문제가 발생하면서 문제해결에 대한 관심이 증가하게 되어 조직몰입에 대한 연구가

더욱 확산되었다(마상진, 2003). 조직몰입은 조직성과의 중요한 지표 중에 하나로서 조직몰입이 높은

사람은 자발적이며 적극적으로 조직에 참여하여 조직몰입이 낮은 사람에 비해 직무수행 측면에서도

탁월한 성과가 나타나므로 조직몰입을 조직의 목표 및 가치와 관련한 일반적 개념으로부터 보다 특정

몰입에 작용하여 상승하는 개념으로 보았다(wu & Norman, 2005).

또한 조직몰입은 조직 구성원으로 남아 있으려는 강한 욕구, 조직의 목표와 가치에 대한 확고한 신

뢰와 수용, 그리고 조직을 위해 고도의 노력을 바치겠다는 헌신과 희생의사로 정의(Mowday, et. al.,

1982) 되기도 하는데, 1980년대 이후 조직몰입에 대한 연구는 몰입의 발전적 단계 및 조직몰입과 영향

변수와의 관계에 대한 연구가 중심을 이루었다(부은희, 2000). 조직몰입은 리더십, 개인특성, 직무만족,

조직문화, 이직 의도, 조직특성 및 직무특성 등 다양한 관련요인들과 함께 연구되어 왔는데 리더십과

관련된 최근 선행연구에서 지도자의 카리스마, 지적 자극, 개별적인 배려와 구성원들에게 새로운 비젼

을 제시하고 높은 이상과 가치관을 심어주는 지도성 유형이 구성원들의 조직몰입에 효과적인 영향을

미친다고 하였다(박현태, 1996; Bass, 1985).

이러한 조직몰입은 간호 분야로 확대되어 활발한 연구가 이루어지고 있는 개념으로, 주로 간호사를

대상으로 리더십, 임파워먼트, 직무만족과 이직의도 등 다양한 관계 분석을 통하여 간호조직을 평가하

고 간호사들의 태도와 행동을 이해하는 지표로 연구되어져 현재 널리 활용되고 있다(이보혜, 2009).

예를 들어 지금까지의 조직몰입과 관련된 선행연구를 살펴보면 Allen & Meyer(1993)는 간호사를 대

상으로 한 연구에서 조직몰입은 근무경력과 긍정적인 연관성이 있음을 시사하였고 부정적 사례로 간

호사의 조직몰입의 결여는 개인적 욕구, 가족적 욕구, 배움의 결여, 존중과 공평의 결여, 과도한 업무

와 스트레스, 동료들과 좋지 않은 관계와 직업보장의 결여와 같은 갈등을 야기한다고 하였다
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(McNeese & Smith, 2001). Nikolaou & Tsaousis(2002)의 연구에서는 직원을 위한 조직몰입과 조직을

위한 직원의 몰입 모두에서 감성지능과 조직몰입은 양적 상관관계가 있다고 밝혔으며 종합병원 급에

근무하는 간호사를 대상으로 한 이보혜(2009)의 연구에서도 상급간호사의 감성리더십이 조직몰입과

직무만족을 높여주어 궁극적으로 조직성과에 유의한 영향을 주는 것으로 나타났다.

이상의 연구를 통하여 감성리더십이 조직몰입에 어떠한 영향을 미치는지를 파악하여, 간호사들의

조직몰입에 적용함으로써 서비스의 질을 높여 환자의 만족을 증대시키고 병원의 효율성을 극대화 할

수 있는 방안 마련이 필요하다고 하겠다.

3. 감성리더십

리더십에 대한 초점이 합리적 관점에서 감성적인 관점으로 이동하고 있는 것은 조직행동과 리더십

에 대한 사고가 점점 확대되어지고 있는 추세이다. 이러한 감성리더십 연구의 기원은 심리학자인

Salovey & Mayer(1990)의 연구에서 찾을 수 있다. 그들은 Thorndike(1920)의 사회지능(social

intelligence) 개념과 Gardner(1983)의 다중지능이론(multiple intelligence)을 바탕으로 감성지능

(emotional intelligence: EI)을 학술적 개념으로 처음 제시하였고, 그 후 Mayer & Salovey(1993)는 감

성지능을 “자신과 타인의 감정을 검토하고, 사고와 행동을 안내하는 정보를 사용하는 사회적 지능

(social intelligence)의 한 유형”이라고 정의하였다. 감성지능(emotional intelligence)라는 용어를 처음

사용한 Goleman(1995)은 그의 저서를 통하여 감성지능이란 자신과 타인의 감정을 인지하고, 자신을

동기화하며, 자신과 타인의 관계에 감성을 활용하는 능력”라 정의하고, 훌륭한 리더십을 이루는 최고

의 덕목으로서 리더의 감성을 주목하고, 경영자 및 예비 경영자들에게 훌륭한 지침이 될 수 있다는

점에서 중요하다고 주장하였다. 그 후, Goleman, et. al.(2002)은 감성리더십을 “리더가 자신의 내면을

이해하고, 구성원의 감성을 배려하고 구성원들과의 관계를 자연스럽게 형성하여 조직의 감성역량을

높이는 능력”이라고 정의하였다. Salovey ＆ Mayer(1997)는 감성지능을 “감정을 정확히 지각하고, 인

식하고, 표현하는 능력, 감정을 생성하거나 이용하여 사고를 촉진시키는 능력, 감정과 감정지식을 이

해하는 능력, 감정발달과 지력 발달을 촉진시키기 위하여 감정을 조정하는 능력이다”라고 정의하고,

감성지능과 리더십을 연결시켜 통합적인 접근을 시도하였다. Humphrey(2002)는 감성지능과 리더십과

의 관련된 최근의 논문을 분석한 결과 감성지능은 크게 리더의 특성으로서 작용하며, 리더십을 행하

는 과정 가운데 감성지능이 작용하여, 부하의 지각과 조직의 성과에 영향을 미친다는 사실을 발견하

였다.

최근 간호조직은 급변하는 의료 환경과 의료소비자들의 다양한 요구에 적극적으로 대응하면서 양질

의 간호서비스를 제공하기 위해 간호사를 관리하고, 직업적 성취감을 높이게 하는 새롭고 혁신적인

간호인적 자원의 관리가 필요하다는 것을 인식하게 되었다. 병원조직 안에서 간호사들은 병원의 목표

달성과 질적 의료서비스를 위해서 매우 중요한 역할을 차지하고 있으며 이들의 간호업무 성과와 직무
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만족은 간호 관리자들의 리더십에 영향을 받는다(김명화, 2008). 간호전문직의 특성은 대부분 건강과

관련되어 있으며, 제한된 재정자원과 인적자원을 가지고 환자들에게 질적인 간호를 제공해야 하므로

간호 관리자는 간호인적 자원을 정확히 파악하고, 그들의 정서적 요구를 인지하고 있어야 한다. 즉,

간호조직을 성공적으로 이끌기 위해서는 높은 수준의 감성지능을 가진 리더가 필요하다(Cumming,

2004). 리더십 관련 국내의 선행연구를 보면, 직속상사의 리더십 유형이 구성원의 조직몰입에 미치는

영향을 연구한 이원복(2007)은 자신의 생각이나 시각을 뛰어 넘는 창의성을 발휘하도록 부하들을 고

무시키는 변혁적 리더십(카리스마 리더십의 감성이 포함된)에 가까울수록 종업원의 조직몰입이 높고,

근속년수가 길수록 직속상사의 리더십을 긍정적으로 느끼며, 조직몰입 또한 높게 나타났고, 직장에 남

고자 하는 유지적몰입은 연령대가 높을수록 높게 나왔음을 보고하였다. 김소인 외(2002)는 간호사의

직무만족과 조직몰입에 미치는 영향을 리더십-팔로워십 결합유형별로 중요도를 분석한 결과, 직무만

족에 가장 중요도가 높은 결합유형은 변혁적 리더십-모범 형 이었으며, 조직몰입에 가장 중요도가 높

은 결합유형은 변혁적 리더십-순응 형 이었다고 보고하였다. 하나선과 최정(2002)은 간호 관리자의 리

더십 유형과 직무만족, 조직몰입, 이직의도와의 관계를 연구하였는데 변혁적 리더십은 직무만족과 조

직몰입은 정적상관관계를 보였으며, 직무만족과 조직몰입 모두 이직의도와는 통계적으로 유의한 역

상관관계를 보였다고 보고하였다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형

본 연구는 간호사의 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향을 규명하고, 직무스트레스와 조직몰입

과의 관계에서 감성리더십이 어떤 조절 효과를 나타내는가를 실증적으로 분석해보고자 하는데 그 목

적이 있다. 이론적 배경을 토대로 가설을 도식화 하여 <그림 1>과 같이 가설적 연구모형을 설정하였

다. 변인들 간의 관계를 살펴보면 직무스트레스는 조직몰입에 영향을 주고, 감성리더십은 조직몰입에

영향을 주고, 직무스트레스와 조직몰입에 조절효과가 있을 것이라고 가정하였다.
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감성리더십

조직몰입

역할갈등

역할모호성

비 동질성

직무스트레스

<그림 1 > 연구모형

2. 자료수집 및 연구대상

본 연구는 2014년 11월 3일 부터 11월 21일 까지 G도에 소재 종합병원에 근무하는 간호사 250명을

대상으로 하였다. 병원에 근무하는 간호사를 모집단으로 본 연구의 목적을 이해하고 참여 의사를 밝

힌 종합병원 단위 3곳을 선택하였다. 간호부서에 직접 방문하여 연구의 목적과 방법을 설명하여 연구

허락을 받은 후 진행하였다. 일부 병원 자료 수집은 응답자가 질문지에 솔직하게 응답할 수 있도록

관리자가 근무하지 않는 저녁시간에 연구자가 직접 배부 하였으며, 자료 수집방법은 연구대상자가 설

문지에 직접 답하도록 하였으며, 총 250부의 설문지를 배부하여 이 중 자료가 부실한 18부를 제외하

고 232부를 최종대상으로 분석하였다.

본 연구에서는 설정된 가설을 검증하기 위하여 SPSS Win version 18.0 통계 패키지를 사용하여 연

구목적에 따라 빈도분석, 탐색적 요인분석, 신뢰도분석, 기술 통계분석, 상관관계분석, 다중회귀분석을

하였다.

3. 연구의 윤리적 측면

연구 참여 동의서에 연구의 목적과 대상자의 익명성, 비밀보장에 관한 내용, 연구 참여를 원하지 않

을 경우에는 언제든지 중단 할 수 있다는 내용을 포함하였다. 수집된 모든 정보는 연구자만이 알 수

있도록 처리하며, 연구논문이 인쇄자료로 발표 된 후에는 소각 처리할 것임을 설명하였다.

4. 변수의 조작적 정의 및 측정

본 연구에서 활용하고자 하는 변수는 직무 스트레스, 조직몰입과 감성리더십이다. 직무 스트레스는

각 차원들을 종합적으로 검토하여 이들 차원을 포괄하는 광의의 관점에서 규명하였다. 즉, 직무 스트

레스는“개인이 직무를 수행하면서 직무관련 요인들 사이의 부조화로 인해 정상적인 기능을 유지하기
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어렵도록 심리적 역기능을 유발하는 상태”로 정의하고, Rizzo(1970)가 개발한 척도를 바탕으로 국내

연구에서 이성희(2001), 송기숙(2003), 홍승만(2000), 권용만(2002)의 연구에서 사용한 문항을 본 연구

자가 간호사라는 설문대상에 맞게 문항의 어휘를 수정하였으며 7개 분류 중 비 동질성, 역할 모호성,

역할 갈등 3개 차원을 직무 스트레스 선행요인으로 사용하였다. 리커트 5점 척도(5=매우 그러함, 1=전

혀 그렇지 않음)로 측정하였다. 감성리더십 측정도구는 Wong & Law(2002)가 개발한 WLEIS(Wong

& Law Em) 14문항이며, 리커트 5점 척도(5=매우 그러함, 1=전혀 그렇지 않음)로 측정하였다. 이는

자신과 타인의 감성이해와 조절, 활용을 포함한 수간호사의 리더십 정도를 하급자인 간호사들의 지각

에 의해 평가한 것으로, 점수는 최저 15점에서 최고 75점까지로 측정된 점수가 높을수록 감성리더십

정도가 높음을 의미한다. 조직몰입은 자기가 속한 조직에 대해 동일시, 몰입, 일체감, 애착심을 나타내

주는 것으로 조직이 추구하는 목표나 가치에 대한 강한 신뢰와 수용조직을 위해 애쓰려는 의사와 조

직 구성원으로 남아 있으려는 강한 의지를 말한다(Mowday, et. al., 1979). Mowday, et. al.(1979)과 김

우진 외(2009)의 선행연구에서 사용한 측정도구를 사용하였다. 본 연구에서 문항 수는 8문항으로 리커

트 5점 척도(5=매우 그러함, 1=전혀 그렇지 않음)로 측정하였다.

Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성 

본 연구대상자의 일반적 특성에 대한 분석결과, 성별의 경우 여자가 223명(96.1%), 남자간호사 9명

(3.9%), 연령의 경우 22-29세가 65명(28.0%), 30-39세가 93명(40.1%), 40세 이상이 74명(31.9%)으로 고

루 분포하고 있으며, 결혼 상태에서 기혼이 134명(57.8%)이 약간 높게 나타났으며, 학력은 전문대졸이

158명(68.1%), 대졸74명(31.9%)로 나타났다. 근무부서의 경우 외과계 병동이 85명(36.6%), 내과계 병동

이 113명(48.7%), 중환자실이 27명(11.6%), 외래가 7(3%)로 나타났으며, 부서이동 경험이 있다가 143

명(61.6%)으로 나타났다. 급여의 경우 200만원 이상- 300만원 미만이 137명(59.1%), 300만원 이상-400

만원 미만이 64명(27.6%), 400만원 이상이 31명(13.4%) 순으로 나타났다. 병원 근무경력의 경우 3년

이하가 82명(35.3%), 4-10년이 69명(29.7%), 11년 이상이 81명(34.9%)으로 나타났으며, 부서경력의 경

우 1년 6개월 이하가 81명(34.9%), 1년 7개월 - 3년이 68명(29.3%), 4년 이상이 83명(35.8%)로 나타났

다(<표1>).
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<표 1> 대상자의 일반적 특성

(N=232명)

항목 구분 빈도 백분율(%)

성별
남 9 3.9%

여 223 96.1%

연령

22-29세 65 28.0%

30-39세 93 40.1%

40세 이상 74 31.9%

결혼상태
미혼 98 42.2%

기혼 134 57.8%

학력
전문대졸 158 68.1%

대졸 74 31.9%

근무부서

외과계 병동 85 36.6%

내과계 병동 113 48.7%

중환자실 27 11.6%

외래 7 3.0%

부서이동 경험
있다 143 61.6%

없다 89 38.4%

급여

200만원이상-300만원미만 137 59.1%

300만원이상-400만원미만 64 27.6%

400만원이상 31 13.4%

근무경력

3년 이하 82 35.3%

4 - 10년 69 29.7%

11년 이상 81 34.9%

부서경력

1년 6개월 이하 81 34.9%

1년 7개월 - 3년 68 29.3%

4년 이상 83 35.8%

합계 232 100.0%

2. 측정도구의 신뢰도 및 타당성 분석

본 연구에서 측정변수들의 신뢰도를 높이기 위하여 복수항목들로 구성하여 측정하였다. 본 도구의

문항에 대한 신뢰도는 내적 일관성 신뢰도 Cronbach's Alpha를 이용하였다. 사회과학에서는 Alpha값

이 0.6이상이면 척도의 신뢰성이 있다고 할 수 있다(Nunnally, 1978). 신뢰도를 분석한 결과

Cronbach's ɑ값이 .769∼.954로 나타나 신뢰성 요건을 충족시킨다고 볼 수 있다(<표 2>).
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<표 2> 변수의 신뢰도

구분 변수
타당성 분석 전 

문항 수

타당성 분석 후 

문항 수
Cronbach's ɑ

조절변수 감성리더십 15 14 .954

독립변수
직무

스트레스

역할갈등 5 5 .862

역할 모호 5 5 .879

비 동질성 5 4 .939

결과변수 조직몰입 15 8 .907

연구에 사용된 변수들에 대한 개념 타당도를 분석하기 위해 탐색적 요인분석을 실시하였다. 각 요

인의 항목에 대해서는 척도 간 상관관계인 요인적재치가 0.4 이하인 항목은 연구에서 제외하였으며,

요인의 구분기준은 고유값(eigen value) 1 이상을 요인으로 추출 되도록 하였고, 요인분석 방법은 요

인추출 단계에서 널리 사용되는 주성분 분석, 직교회전방식(Varimax)을 이용하였다. 각 요인들을 구

성하고 있는 항목들 간에는 아래 <표 3>에서와 같이 판별 타당성이 있음을 보여주고 있다. 요인분석

을 위해 설정된 항목들이 요인분석을 하기에 적합한가를 분석하는 KMO(Kaiser-Mayer-Olkin)값도

.893으로 나타나 요인분석에 사용된 변수들의 선정이 양호하다고 진단할 수 있다.

<표 3> 개념타당도 분석

측정항목
성분

1 2 3 4 5

감성리더십 .

감정을 잘 알 수 있음 .846

감정 상태를 관찰 .826

무엇을 느끼고 있는지 잘 아는 편 .814

주변 사람들의 감정을 잘 이해 .809

자신의 감정을 잘 이해하는 편 .799

자신으로 하여금 최선을 다하도록 격려 .782

자신의 감정상태의 원인을 잘 알고 있음 .780

감정조절 능력이 있음 .777

어려운 상황에서도 감정을 잘 조절하고 이성적으로 해결 .760

스스로에게 동기를 부여하는 사람 .742

항상 목표를 설정하고 성취하고자 노력 .740

화가 났을 때 감정을 빨리 진정. .724

다른 사람들의 감정에 민감 .710

유능한 사람이라고 생각 .657
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<표 3> 개념타당도 분석(계속)

측정항목
성분

1 2 3 4 5

조직몰입

병원 발전을 위해 다른 사람 보다 노력하고 있다 .773

현재 병원에 강한 소속감을 느낌 .757

병원은 나에게 개인적으로 의미 .743

좋은 직장이라고 말함 .740

병원 장래에 대해 깊은 관심 .739

남은 직장생활을 할 수 있다면 행복 .736

가치관은 매우 비슷 .727

병원의 성공을 위해 노력 .723

직무스트레스

상반된 업무 .850

모순된 지시 .817

애매한 지시, 명령 .753

소속집단으로부터 구속 .729

상반된 업무요청 .700

계획된 목표 .790

책임한계가 명확 .772

전체적인 일과 관련 .748

업무의 내용에 대한 명확한 설명 .728

목표가 명확 .705

업무수행방식 .880

생각하는 방식 .837

업무에 대한 태도 .825

병원에 대한 생각 .744

고유값 12.372 5.187 4.260 2.047 1.806

설명량 22.519 13.040 8.802 8.546 8.497

누적설명량 22.519 35.560 44.362 52.908 61.405

* 표준형성 적절성의 Kaiser-Meyer-Olkin=.893, Bartlett의 구형성 검정=7144.269, df=780, sig=.000*** ***

p<.001

3. 확인적 요인분석

확인적 요인분석을 실시한 결과 적합도 지수 중 χ²(카이자승통계량)=(37.827), df.(자유도)=(4), p값

=(0.000), Q(CMIN/DF)=(3.148), GFI(기초적합지수)=(0.917), CFI(증분적합지수)=(0.037), TLI(증분적합

지수)=(0.927), RMR=(0.043)로 적합도 지수는 RMR이 0.05 이하로 적합도가 높은 수준이다.

<표 4> 적합도

Model χ² df p CMIN/DF GFI CFI TLI RMR

기본모형 52.59 4 .000 3.148 .917 .939 .927 .043
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독립 변수들과 종속변수들의 관계는 모든 경로의 t 값이(t값 = 비표준화계수/표준오차) 1.965 이상

으로 나타나, 유의수준 5%에서 모두 채택되어 측정변수가 잠재변수를 잘 반영하고 있다. 측정변수가

잠재변수의 개념을 잘 반영하는 지를 알아보기 위해 확인적 요인분석을 실시한 결과 표준화된 회귀계

수가 .50 이상일 때 유의한 것으로 모든 변수가 .5 이상의 값으로 나타나 개념타당도가 있는 것으로

나타났다.

4. 상관관계 분석

연구대상자의 감성리더십, 역할갈등, 역할 모호, 비 동질성, 조직몰입간의 상관관계를 분석한 결과,

감성리더십과 역할 모호, 역할갈등과 비 동질성, 역할갈등과 조직몰입, 비 동질성과 조직몰입사이에는

양(+)의 상관관계를 보였고, 감성리더십과 역할갈등, 감성리더십과 비 동질성, 감성리더십과 조직몰입,

역할갈등과 역할 모호, 역할 모호와 비 동질성, 역할 모호와 조직몰입사이에는 음(-)의 상관관계가 통

계적으로 유의하였다(<표 4>).

<표 5> 상관분석

감성리더십 역할갈등 역할 모호 비 동질성 조직몰입

감성리더십 1 

직무

스트

레스

역할

갈등
-.194(**) 1 

역할 

모호
.469(**) -.135(*) 1 

비 

동질성
-.380(**) .483(**) -.283(**) 1 

조직몰입 -.248(**) .147(*) -.441(**) .321(**) 1 

5. 대상자의 일반적 특성에 따른 감성리더십, 직무스트레스, 조직몰입의 차이

대상자의 일반적 특성에 따른 감성리더십, 직무스트레스, 조직몰입의 정도를 검증하기 위하여 독립

표본 t-검정과 ANOVA 분석을 실시하였다. 감성리더십은 성별, 연령, 결혼유무, 학력, 부서이동 경험,

급여에 따라 유의한 차이가 나지 않는 것으로 나타났다

역할갈등 관련 직무스트레스는 성별, 연령, 결혼유무, 학력에 따라 차이가 나지 않는 것으로 나타났

으나, 사후분석 결과 부서이동 경험과 월수입에서 유의한 차이가 있는 것으로 밝혀졌다.

역할 모호 관련 직무스트레스는 성별, 학력, 부서이동경험, 근무부서에 따라 차이가 나지 않는 것으

로 나타났으나, 결혼유무는 차이가 있는 것으로 나타났다. 사후분석결과 연령, 급여에 차이가 나는 것

으로 밝혀졌다.

비 동질성관련 직무스트레스는 성별, 연령, 결혼유무, 학력, 근무부서, 부서이동경험, 급여에 따라 차
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이가 나지 않는 것으로 나타났으나, 결혼상태, 부서이동 경험에 차이가 나는 것으로 밝혀졌다.

조직몰입은 성별, 학력에 따라 차이가 나지 않는 것으로 나타났다. 결혼유무, 부서이동 경험에 따라

차이가 나는 것으로 밝혀졌다. 사후분석결과 연령, 근무부서, 월수입에 따라 차이가 나는 것으로 밝혀

졌다.

<표 6> 일반적 특성에 따른 감성리더십, 직무스트레스, 조직몰입

항목 구분
감성

리더십

t/F

값 

/p값

역할

갈등

t/F값 

p값

Schef

fe

역할

모호

t/F값 

p값

Scheff

e

비 

동질성

t/F값 

p값

조직

몰입

t/F값 

p값

Schef

fe

성별
남 3.82±.64 .75

.454 

2.36±.55 -1.71

.088 

3.69±.61 .76

.446

2.31±.67 -.41

.676 

2.74±.66 .22

.820 여 3.68±.55 2.75±.68 3.54±.59 2.40±.67 2.69±.55

연령

22-29 3.64±.51 
.58

.561

2.63±.59 
1.09

.338

3.35±.50
a<c

5.76

.004**

2.44±.58 
.23

.797

2.98±46 a>b, 

a>c, 

19.10

.000***

30-39 3.73±.55 2.77±.72 3.57±.60 2.37±.72 2.70±46

40 < 3.66±.60 2.77±.69 3.67±.61 2.39±.66 2.44±61

결혼

상태

미혼 3.66±.53 -.62

.535 

2.68±.68 -.94

.346

3.42±.55 -2.78

.006** 

2.47±.64 -2.78

.006** 

2.89±.48 4.74

.000*** 기혼 3.70±.57 2.77±.68 3.63±.60 2.35±.68 2.56±.56

학력
초 

대졸
3.70±.52 66

.512

2.69±.69 -1.45

.147 

3.54±.58 .078

.938

2.35±.62 -1.68 

.094 

2.71±.52 .77

.444
대졸 3.65±.63 2.83±.64 3.54±.60 2.50±.74 2.65±.61 

근무

부서

외과

병동
3.68±.50

1.86

.161

2.76±.62 

.73

.482

3.49±.54

.23

.798

2.36±.64

1.12

.329

2.76±.49 7.77

.001**

a<c, 

b<c

내과

병동
3.76±.61 2.89±.66 3.44±.64 2.43±.66 2.78±.48

중환

자실
3.51±.44 2.73±.71 3.39±.49 2.60±.63 3.18±.43

부서

이동 

경험

있다 3.66±.57 
-.71

.480

2.86±.70 
3.87

.000***

3.56±.59 
.66

.512 

2.48±.70
2.37

.019*

2.64±.57
-2.11

.036* 없다 3.71±.52 2.52±.58 3.51±.58 2.27±.59 2.79±.51

월

수입

만원

200-3

00
3.65±.50

1.62

.201

2.59±.61
9.21

.000***

a<b

3.45±.54 
5.80

003**

a<c

2.34±.60

1.99

.139

2.79±.49 a<c, 

b<c

12.18

.000** 

*

301-4

00
3.68±.63 3.02±.76 3.60±.63 2.54±.73 2.69±.57 

401 < 3.84±.60 2.75±.62 3.83±.60 2.38±.76 2.28±.59

*** p<0.001, ** p<0.01

6. 가설검증

본 연구는 감성리더십이 직무스트레스와 조직몰입에 미치는 영향관계에 대한 가설들을 검증하는데

있어 단순회귀분석 및 다중회귀분석을 실시하였다. 가설검증 결과는 다음과 같다.

가설 1. 감성리더십은 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.

감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향력을 확인하기 위해 회귀 분석을 실시한 결과 <표 6>에서 제

시된 바와 같이(R²=.061,F= 15.047.p=.000)로 통계적으로 유의한 결과를 나타냈다.

가설 2. 직무스트레스(역할갈등, 역할 모호, 비 동질성)는 조직몰입에 영향을 미칠 것이다.
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직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향력을 확인하기 위해 다중회귀분석을 실시한 결과 비 동질성

(β=.218, p<.01)과 역할 모호(β=-.380, p<.001)는 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으

나, 역할갈등은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 조사되었다.

가설 3. 직무스트레스(역할갈등, 역할 모호, 비 동질성)와 조직몰입과의 관계에서 감성리더십은 조절

효과가 있을 것이다.

직무스트레스와 조직몰입과의 관계에서 감성리더십의 조절효과를 분석하기 위하여 회귀분석을 실시

하였다.

가설 3-1. 역할갈등 관련 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향은 감성리더십에 따라 차이가 있

을 것이다.

분석결과 역할갈등과(R²=.072, F=5.880, p<.01) 조직몰입에는 감성리더십 조절효과가 없는 것으로

나타났다.

가설 3-2. 역할 모호 관련 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향은 감성리더십에 따라 차이가 있

을 것이다.

역할 모호와 조직몰입과의 관계에서 감성리더십 조절효과를 검증한 결과 회귀식은(R²=.222,

F=21.696, p<.001)로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다. 감성리더십이 역할 모호로 인한 스트

레스를 낮추고 있다고 해석할 수 있다.

가설 3-3. 비 동질성 관련 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향은 감성리더십에 따라 차이가 있

을 것이다.

비 동질성과 조직몰입과의 관계에서 감성리더십 조절효과를 검증한 결과 회귀식은(R²=.139,

F=12.259, p<.001)로 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다.

<표 7> 가설검증

변수
비 표준화 계수 표준화 계수

t
유의확

률
VIF

B 표준오차 β

감성리더십 -.246 .063 -.248 -3.88 .000***

R²=.061, F=15.047, p=.000*** 

직무

스트레스

역할갈등 -.008 .054 -.010 -.15 .879 1.304

역할 

모호
-.356 .056 -.380 -6.30 .000*** 1.087

비 

동질성
.180 .056 .218 3.19 .002** 1.392

R²=.236, F=23.499, p=.000*** 
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<표 7> 가설검증(계속)

변수
비 표준화 계수 표준화 계수

t
유의확

률
VIF

B 표준오차 β

직무

스트레스
역할갈등 -.018 .367 -.023 -.05 .960 50.162

감성리더십 -.300 .269 -.302 -1.11 .055 18.036

역할갈등 조절 

감성리더십
.027 .097 .134 .28 .780 55.896

R²=.072, F=5.880, p=.001** 

직무

스트레스

역할 

모호
.546 .347 .584 1.57 .117 40.325

감성리더십 .796 .316 .801 2.52 .013* 29.713

역할 모호 조절 

감성리더십 
-.245 .089 -1.598 -2.740 .007** 99.747

R²=.222, F=21.696, p=.000*** 

직무

스트레스
비 동질성 -.475 .327 -.574 -1.450 .148 41.451

감성리더십 -.595 .219 -.598 -2.718 .007** 12.835

비 동질성 조절 

감성리더십
.183 .085 .798 2.150 .033* 36.464

R²=.139, F=12.259, p=.000*** 

Ⅴ. 결론

본 연구는 간호사의 직무스트레스가 조직몰입에 미치는 영향을 규명하고 직무스트레스와 조직몰입

간의 관계에 있어 감성리더십의 조절효과를 검증하기 위하여 G도에 소재한 종합병원 간호사 232명

을 대상으로 하였다.

첫째, 일반적 특성에 따른 차이분석 결과 감성리더십은 성별, 연령, 결혼유무, 학력, 부서이동 경험,

급여에 따라 유의한 차이가 나지 않는 것으로 나타났다. 역할갈등으로 인한 직무스트레스는 성별, 연

령, 결혼유무, 학력, 급여에 따라 차이가 나지 않는 것으로 나타났으나, 부서이동 경험은 역할갈등에

차이가 나는 것으로 밝혀졌다. 최근 갈수록 복잡해지고 전문화되어 가는 간호업무의 추세와도 일정

부분 관련이 있을 것으로 보인다. 현재 근무부서 내에서도 충분한 숙련가가 되지 못한 상태에서 다른

부서로 이동되었을 경우 새로운 간호업무를 처음부터 배워 나가야 하는 부담감이 작용한 것으로 조사

되었다. 역할 모호로 인한 직무스트레스는 연령, 결혼유무, 급여에 차이가 나는 것으로 밝혀졌으며 비

동질성은 결혼상태, 부서이동 경험에 차이가 나는 것으로 밝혀졌다. 조직몰입은 성별, 학력에 따라 차

이가 나지 않는 것으로 나타났으나, 연령, 결혼유무, 근무부서, 부서이동 경험, 근무부서, 급여에 차이

가 나는 것으로 설명할 수 있다. 조직몰입은 연령이 낮을수록 높게 나타났다. 조직몰입이 결혼 후 가

족의 지지로 인해 정서적, 심리적, 사회적으로 안정 되어 높다고 조사 된, 김명화ㆍ정명숙(2010)의 결
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과와 Hong(1999), Kang(2000), Jeon(2003), Park(2004), Lee & Kown(2004), Kim(2005), Park(2007)의

연구에서 연령이 높을수록 조직몰입이 높다고 보고한 선행 연구와도 일치하지 않았다. 근무부서는 병

동보다 특수부서에 근무하는 간호사가 조직몰입이 가장 낮게 나타났다. 이것은 특수부서의 특성상, 병

동에 비해 업무가 힘들기 때문인 것으로 보인다. 또한 근무부서 이동은 간호사들에게 직무스트레스를

증가시키고 조직몰입을 저하시키는 요인으로 작용하고 있는 것으로 사료된다.

둘째, 상관관계 분석결과 감성리더십과 역할 모호, 역할갈등과 비 동질성, 역할갈등과 조직몰입, 비

동질성과 조직몰입사이에는 양(+)의 상관관계가 존재하며, 감성리더십과 역할갈등, 감성리더십과 비

동질성, 감성리더십과 조직몰입, 역할갈등과 역할 모호, 역할 모호와 비 동질성, 역할 모호와 조직몰입

사이에는 음(-)의 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

셋째, 감성리더십이 조직몰입에 미치는 영향을 검증한 결과 통계적으로 유의한 차이가 있었다.

간호사들의 조직몰입을 높이고 간호업무 성과를 내기 위해서는 간호사의 요구를 파악하고 감정을

헤아리는 공감능력을 발휘해야 한다. 간호조직 내 중간관리자가 감성리더십을 어떤 방법을 통해 더

증진시킬 것인가를 최고경영자는 관리자 감성지능 프로그램 개발에도 노력이 필요함을 시사한다.

넷째, 비 동질성과 역할모호는 조직몰입에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났으나, 역할갈등은 유

의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 직무스트레스 요인 중 직무스트레스 요인이 좀 더 높거나

조직몰입에 영향을 주는 요인을 우선적으로 감소할 수 있는 방안 마련이 필요하다고 본다.

다섯째, 감성리더십 조절효과에 대한 분석결과 역할갈등과 조직몰입 간에는 조절효과가 없는 것으

로 나타났지만, 역할 모호와 비 동질성은 유의한 영향관계가 있는 것으로 나타났다. 역할 모호로 인한

스트레스 증가는 심리적, 정신적 건강에 직접적이고 부정적인 영향을 미치며 간호사의 조직몰입과 생

산성을 낮추는 결과를 가져온다고 본다.

이상의 결과를 종합해 볼 때 수간호사의 감성리더십이 간호사의 직무스트레스와 조직몰입에 유의한

영향을 미치는 중요 조절변수로 밝혀졌다. 감성적 리더십은 병원 간호조직의 목표를 달성하고 간호

관리자가 간호 단위를 효과적으로 이끄는데 있어 필요한 리더십이라 보여 진다. 따라서 감성리더십의

역량을 최대한 발휘할 수 있도록 자체 프로그램 개발과 교육이 필요하며, 이러한 과정을 통해 감성적

인 수간호사의 관리 하에 감성적 리더십을 갖춘 수간호사들이 간호사들이 직무에 만족하고 조직에 몰

입할 수 있을 것이다. 따라서 24시간 환자를 전담하고 있는 간호사들의 질적이고 수준 높은 환자간호

가 이루어질 수 있을 것으로 기대한다. 이 과정에서 무엇보다도 의료기관의 행정적이고 제도적인 뒷

받침이 제공되어야 한다.

본 연구는 직무스트레스와 조직몰입간의 관계를 규명하고 감성리더십의 조절효과를 검증함으로써

이론적, 실무적 차원에서 여러 가지 시사점을 제시해 주고 있다.

첫째, 모집단을 대표할 수 있는 전국의 다양한 의료기관에 근무하는 간호사로 대상자를 확대하여

간호사의 직무스트레스와 조직몰입, 감성리더십의 조절효과에 대한 반복연구를 제언한다.

둘째, 간호사의 직무스트레스를 경감하고 조직몰입 향상을 위한 다양한 교육프로그램의 개발과 감
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성리더십 프로그램 개발 및 적용을 위해 간호 관리자의 감성리더십이 각 병동 및 부서 간에 미치는

영향에 대한 연구가 필요하다.

셋째, 간호사의 직무스트레스와 조직몰입, 감성리더십에 대한 국가 간 비교 연구를 제언한다.
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임상가이드(2013)등이 있다(jalhanda98@hanmail.net).

최청숙: 고려대학교에서 간호학 박사학위를 취득하였고, 한중대학교 부교수로 재직 후 현재 경동대학교 외래교수

로 재직중이다. 주요 관심분야는 청소년, 군대, 노인의 건강한 성역할과 분노조절, 임파워먼트이다. 주요 논문으로

군 간호장교의 복지정책을 위한 조사연구, 강원지역 남자중학생의 성 실태 및 성행동 예측모형, 문제 청소년의 환

경에 관한 조사연구, 양성형 성역할 정체감 예측요인, 119응급조치로 이송된 환자의 병원 전 응급처치에 관한 연

구외 다수가 있으며 대표저서로는 기본간호학 국가고시 문제집, 임상기본간호학, 해부학, 건강사정, 생리학 외 다

수가 있다(ccs4009@hanmail.net).


