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국문 초록

최근 끊임없이 변화하는 의료 환경에서 병원의 생산성 향상과 의료서비스의

질을 높이는 전략적인 대안으로서 인적자원관리에 대한 관심이 증가하고 있

다. 간호사는 병원 조직 내에서 가장 영향력이 있는 의료 인력으로서 공식적

인 역할 기대를 넘어 자발적이고 능동적인 조직시민행동이 요구된다. 조직 목

표 달성을 위해 구성원의 직무태도와 행동을 변화시키는 리더의 역할 필요성

도 커지고 있다. 상사에 대한 신뢰는 리더십이 효과적으로 발휘되는 데에 있

어서 중요한 요인으로 부각되고 있다.

본 연구의 목적은 간호사가 지각한 간호 관리자의 진성리더십이 간호사의

조직시민행동에 미치는 영향과 리더신뢰의 매개 효과를 검증하고자 하는 것

이다.

2023년 3월 13일부터 4월 10일까지 임의표본 추출법으로 서울 소재 병원 간호

사 155명을 대상으로 자가 보고형 설문지를 이용하여 자료를 수집하였다. 본 연

구의 측정을 위해 사용한 변수는 독립변수로는 진성리더십이었으며, 종속변수는

조직시민행동이고, 매개변수로 리더신뢰의 2개의 하위변수(정서적 신뢰, 인지적

신뢰)로 구성되었다.

수집된 자료는 SPSS 26.0 프로그램을 사용하여 평균과 표준편차, Independent

t-test, One-way ANOVA, 사후검증으로 Scheffé test를 실시하였다. 변수간의

상관관계는 Pearson correlation coefficients를 이용하여 분석하였고, 간호단위관

리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계에서 리더신뢰의 매개효과는

위계적 회귀분석을 이용하여 Baron과 Kenny (1986)의 매개효과 조건을 적용하

였고, Bootstrapping을 이용하여 매개효과의 유의성을 검증하였다.

연구 결과를 요약하면 다음과 같다.

첫째, 진성리더십 평균평점은 5점 만점에 3.72±.68점이었다. 진성리더십 하위항

목들의 점수는 관계적 투명성 3.77±.69점, 내면화된 도덕적 관점 3.87±.76점, 균형

적 프로세스 3.56±.94점, 자아인식 3.58±.86점으로 내면화된 도덕적 관점이 가장

높았다. 인지적 신뢰의 평균평점은 5점 만점에 3.84±.74점이었고 정서적 신뢰 평

균평점은 5점 만점에 3.62±.84점이었다. 조직시민행동 평균평점은 5점 만점에
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3.68±.45점이었다. 하위항목들의 점수는 양심성이 3.56±.64점, 정당성이 3.21±.81

점, 시민의식이 3.33±.67점, 예의성이 4.08±.51점, 이타성이 4.22±.55점으로 이타성

이 가장 높았다.

둘째, 연구대상자 일반적 특성에 따른 진성리더십, 리더신뢰, 조직시민행동의

차이를 검증한 결과 진성리더십에 차이를 보이는 특성은 성별(t=3.61, p=.001), 결

혼상태(t=-2.24, p=.027), 근무부서(F=3.97, p=.009)이고 여자일수록, 기혼일수록

높았다. 근무부서는 사후검증으로 Scheffé test를 실시한 결과 병동이 중환자실보

다 유의하게 높았다. 인지적 신뢰에 차이를 보이는 특성은 성별(t=3.74, p=.001),

결혼상태(t=-2.36, p=.020), 근무부서(F=5.10, p<.001)이고 여자일수록 기혼일수록

높았다. 근무부서는 사후검증으로 Scheffé test를 실시한 결과 병동이 중환자실보

다 유의하게 높았다. 정서적 신뢰에 차이를 보이는 특성은 성별(t=2.60, p=.010),

결혼상태(t=-2.32, p=.022), 근무부서(F=3.72, p=.013)이었고 여자일수록 기혼일수

록 높았다. 근무부서는 사후검증으로 Scheffé test를 실시한 결과 수술실이 중환

자실보다 유의하게 높았다. 조직시민행동에 차이를 보이는 특성은 성별(t=2.78,

p=.006), 연령(F=4.02, p=009), 결혼상태(t=-3.39, p=.001)이었고 여자일수록 기혼

일수록 높았다. 연령은 사후검증으로 Scheffé test를 실시한 결과 25세 이하가

31-35세보다 유의하게 높았다.

셋째, 조직시민행동은 진성리더십(r=.384, p<.001), 인지적 신뢰(r=.299, p<.001),

정서적 신뢰(r=.395, p<.001)와 정적 상관이 있었으며, 진성리더십은 인지적 신뢰

(r=.831, p<.001)와 정서적 신뢰(r=.689, p<.001)와 높은 정적 상관관계를 나타냈

다.

넷째, 진성리더십과 조직시민행동의 관계에서 인지적 신뢰와 정서적 신뢰의 매

개효과를 검증하기 위하여 조사대상자의 일반적 특성 중 조직시민행동에 유의한

차이를 보인 성별, 연령, 결혼상태를 통제한 상태에서 Baron & Kenny의 3단계

기법에 의한 위계적 회귀분석을 실시한 결과1단계에서 진성리더십은 인지적 신

뢰에 유의한 영향을 미쳤으며(β=.81, p<.001), 정서적 신뢰에도 유의한 영향을 미

쳤다(β=.69, p<.001). 2단계에서 진성리더십은 조직시민행동에 유의한 영향을 미

쳤다(β=.31, p<.001). 마지막 3단계에서 정서적 신뢰는 조직시민행동에 유의한 영

향을 미쳤지만(β=.29, p=.007), 인지적 신뢰는 조직시민행동에 유의한 영향을 미

치지 않았다(β=-.20, p=.143). 진성리더십은 인지적 신뢰와 정서적 신뢰가 동시에
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투입되었을 때 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β=.28,

p=.039). 정서적 신뢰는 진성리더십과 조직시민행동의 관계를 부분 매개한다고

할 수 있지만, 인지적 신뢰는 매개효과가 없었다. 정서적 신뢰의 매개효과의 유

의성을 검증하기 위하여 Bootstapping을 실시한 결과 정서적 신뢰는 진성리더십

의 조직시민행동에 대한 매개효과는 유의하였으나 인지적 신뢰는 매개효과가 유

의하지 않았다.

이상의 결과를 통해 간호사의 조직시민행동을 증진시키는데 있어 간호 리더의

진성리더십은 중요한 변수이며, 정서적 신뢰는 중요한 매개요인임을 확인하였다.

간호사의 조직시민행동을 높이기 위해 간호단위 관리자들의 진성리더십 개발이

필요하며, 간호사의 정서적 신뢰를 높이기 위한 노력이 중요하다. 조직 차원에서

간호 관리자와 차세대 리더들의 리더십 함양을 위한 다양한 교육 프로그램을 마

련할 필요가 있다.

주요어: 간호단위 관리자, 진성리더십, 조직시민행동, 인지적 신뢰, 정서적 신뢰
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Ⅰ. 서론

1. 연구 필요성

오늘날의 의료 환경은 의료기술의 발달과 의료기관의 양적인 증가로 경쟁적으

로 변화되었고, 국민의 의식수준이 향상됨에 따라 지속적으로 양질의 의료서비스

를 요구하고 있다. 그 변화의 중심에서 역할을 하는 집단은 의료기관에서 다수를

차지하는 간호조직이다(Ko et al., 2017). 간호사의 능동적인 태도 변화와 혁신적

이며 자발적인 행동은 병원의 경쟁력과 생산성을 높여 변화하는 의료환경에 효

과적으로 대처하면서 조직의 목표를 달성하게 한다(Choi & Yoon, 2012). 조직시

민행동은 공식적인 보상 없이 조직의 효율성을 증진시키고 성과를 높이기 위해

자발적으로 개인이 하는 행동을 말한다(Podsakoff et al., 2000). 조직시민행동은

생산성 증대, 근무환경 개선 및 간호 서비스의 질에 유의한 영향을 미치기 때문

에 간호 인력의 인적자원관리 측면에서 중요하다(Chang, 2015; Kim, 2011; Noh

& Yoo, 2016).

간호단위에서 이루어지는 간호 관련 업무를 총체적으로 관리하는 간호단위

관리자는 리더십을 발휘함으로써 간호사의 태도, 직무만족, 간호업무 성과, 조직

문화, 조직시민행동 등에 중요한 영향을 미친다(kim& Kim, 2002). 리더의 비윤

리적인 행동과 도덕성 문제에 대한 관심이 높아지면서 리더의 자질과 품성을 강

조한 진성리더십에 대한 연구가 시작되었고 경영 분야를 시작으로 해서 간호사

를 대상으로 진성리더십에 대한 연구가 본격화되었다(Song & Seomun, 2014).

간호사 리더로서 갖춰야 할 핵심역량으로 ‘진정성(Authenticity)’이 강조되고

있으며(Huston, 2008), 간호 관리자가 직업윤리와 도덕성을 중요하게 생각하는

직무 특성으로 인해 리더의 진정성과 품성, 모범적 행동과 태도를 강조하는 진성

리더십이 간호조직 내에서 관심을 받고 있다(Park, 2015). 선행 연구에 따르면

진성리더십은 리더의 가치관과 신념에 기반해 일관된 행동을 보여줌으로써

(Avolio & Gardner, 2005), 구성원의 업무열중, 직무만족, 조직몰입(Moon et al.,

2015), 조직시민행동(Moon et al., 2015; Joo & Jo, 2017; Song & Seomun,

2014), 긍정심리자본(Walumbwa et al., 2011; Yun, 2016), 신뢰(Dirks & Ferrin,

2002; Ilies et al, 2005); Walumbwa et al., 2011), 장인적 직무수행(Yoon & Kim,
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2016), 팀 효과성 등 구성원의 태도, 행동 변화와 조직에 다양한 영향을 미치는

것으로 보고되었다.

진성리더가 발휘하는 진성리더십은 진솔한 품성과 자세를 통해 조직원에게

역할 모델로 작동하여 리더신뢰와 리더 존경에 따른 리더 동일시로 이어지고

(Avolio et al., 2004; Gardner et al., 2005), 이는 다시 구성원의 태도, 행동 및

성과 향상에 영향을 미친다. 간호관리자의 진성리더십이 조직구성원의 관리자에

대한 신뢰를 높이고 업무에 참여하도록 만들며 이것은 다시 간호단위 관리의 질

에 영향을 미친다(Wong et al., 2010). 이러한 이론적 배경에서 신뢰는 상호믿음

에 기반한 사회적 교환관계를 형성시킴으로써 조직원의 협력 행동을 유발한다

(Lewicki et al., 2006). Wong과 Cummings (2009)는 진성리더십이 상사신뢰에

유의한 효과를 미치는 것을 실증적으로 밝혔다. 리더십이 효과적으로 발휘되기

위해서는 상사에 대한 신뢰가 필수적이고 구성원들이 조직을 위해 더욱 노력하

게 만들고 조직몰입, 직무만족, 조직시민행동 등에 영향을 준다(Yang &

Mossholder, 2010). 또한 조직효과성에 가장 많은 영향을 주는 것은 상사에 대한

신뢰이다(Kim, 2019). 이러한 맥락으로 상사에 대한 신뢰 그 자체를 리더십의 성

과 혹은 유효성으로 보기도 하면서 조직의 성과를 결정하는 중요한 요소로 연구

되어왔으며(Dirks & Ferrin, 2002; McAllister, 1995; Podsakoff et al., 1990) 최근

에는 진성리더십과 조직 유효성 간의 상사신뢰의 매개효과를 검증한 연구에 대

한 관심이 증가하고 있다(Farid et al., 2020; Moon et al., 2015; Yoon & Kim,

2016). Kim (2022)은 Coronavirus disease 19 유행 상황이 지속됨에 따라 불안

정, 불확실성, 복잡성, 모호성이 가중되는 경영 환경과 MZ 세대가 조직의 다수를

구성하는 조직 환경에서 상사신뢰는 조직효과성에 있어서 더욱 중요하다고 하였

다. 간호계에서도 MZ 세대가 다수를 차지하는 상황에서 상사신뢰의 효과를 확인

할 필요가 있다. 또한 간호사를 대상으로 진성리더십이 조직시민행동에 영향을

미치는 과정에서 리더신뢰의 매개효과를 확인한 연구는 부족한 실정이다.

이에 본 연구를 통해 차세대 리더의 진성리더십 개발의 방향성을 제시하고 효

율적인 인적자원 관리의 기초자료를 마련하고자 한다.
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2. 연구 목적

본 연구의 목적은 간호사가 지각하는 간호단위 관리자의 진성리더십과 구성원

의 조직시민행동 사이에서 리더신뢰의 매개효과를 알아보고자 하며, 구체적인 연

구의 목적은 다음과 같다.

1) 간호사가 지각하는 간호단위 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 조직시민행동

의 정도를 파악한다.

2) 간호사의 일반적 특성에 따른 간호단위 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 조

직시민행동과의 차이를 파악한다.

3) 간호사가 지각하는 간호단위 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 조직시민행동

간의 상관관계를 파악한다.

4) 간호단위 관리자의 진성리더십이 간호사의 조직시민행동에 영향을 미치는

과정에서 리더신뢰의 매개효과를 확인한다.
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3. 용어 정의

1) 진성리더십

(1) 이론적 정의

진성리더십이란 긍정적 자기개발을 이루면서 구성원들과 함께 일하는 리더로

서 높은 자아인식과 관계적 투명성, 균형 잡힌 정보처리, 내면화된 도덕성을 장

려하기 위한 긍정적 심리 수용력과 윤리적인 분위기를 촉진하는 리더의 행동패

턴을 의미한다(Walumbwa et al., 2008).

(2) 조작적 정의

본 연구에서 간호사가 인식하는 간호단위관리자의 진성리더십 정도는 Avolio

등(2007)이 개발한 진성리더십 척도(Authentic Leadership Questionnaire, ALQ)

한국어 번역판을 Song과 Seomun (2014)이 간호조직에 맞게 수정·보완한 도구로

측정한 점수를 의미한다.

2) 리더신뢰

(1) 이론적 정의

조직구성원이 상사로부터 느끼는 정직성, 충성심, 지지의 정도 등을 의미한다.

본 연구에서는 간호단위 관리자들이 갖추어야 할 인지적 신뢰, 정서적 신뢰를 의

미한다(Yoon & Kim, 2016). 인지적 신뢰는 구성원들이 상사가 자신의 일에 책

임을 다하고 업무에 대한 전문성을 가지고 일을 추진할 것이라는 믿음을 의미한

다. 정서적 신뢰는 구성원들이 상사가 자신에 대한 관심과 어려움을 상담할 수

있는 능력과 진실성 있게 대해줄 것이란 믿음을 의미한다(Yang & Mossholder,

2010).

(2) 조작적 정의

본 연구에서는 Yang 과 Mossholder (2010)가 개발한 도구를 Yoon 과 Kim

(2016)이 번안한 도구로 측정한 점수를 의미한다.
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3) 조직시민행동

(1) 이론적 정의

조직시민행동이란 조직구성원에게 주어진 역할 업무는 아니나 조직 발전에 기

여하고자 수행하는 구성원의 자발적이고 기능적인 행동으로, 정해진 규정 이상의

업무를 수행함으로써 조직이 효과적으로 기능하는데 기여하는 행동을 의미한다

(Organ, 1988).

(2) 조작적 정의

본 연구에서 조직시민행동의 정도는 Podsakoff 등(1990)이 개발한 도구를 Kim

(1999)이 번안하고, Chang (2010)이 간호조직에 맞게 수정·보완한 도구로 측정한

점수를 의미한다.
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Ⅱ. 문헌고찰

1. 진성리더십

진성리더십(authentic leadership)의 핵심인 진정성(authenticity)는 고대 그리스

철학자들의 “네 자신을 알라”라는 자아 성찰을 통해 참된 자신의 모습을 찾아가

는 것으로부터 시작된다(Yoon, 2012). 진정성에 대한 초기 정의에는 Sartre(1996)

의 ‘자신에게 진실하고 자기기만이 없음’과 ‘선택을 하고 책임을 지는 동시에 자

신의 약점을 인식하는 능력’이 포함되어 있다(Avolio & Mhatre, 2012). Bass와

Steidlmeier (1999)의 연구를 바탕으로 진성리더십 연구에 대한 확대 필요성을

가지기 시작하였고 2004년 미국 네브래스카에서 개최된 갤럽 리더십 컨퍼런스에

서 본격적으로 논의되었다 (Avolio et el, 2004). 연구자 별로 진성리더십의 정의

를 비교 분석한 표는 <Table 1>과 같다. Avolio 등(2004)은 진성 리더를 ‘자신이

어떻게 생각하고 행동하는지 깊이 인식하고, 타인들이 자신의 가치관, 지식, 강점

을 인식하며, 활동하는 맥락을 알고 있음을 지각하는 사람들을 말하며, 자신감,

희망, 낙관, 회복력, 높은 도덕적 성격을 가진 사람’이라고 언급하였다. 진성리더

십 이론은 리더의 진성성이라는 품성을 강조한다는 점에서 기존의 카리스마 리

더십, 서번트 리더십, 변혁적 리더십 등 다른 리더십들과 차이가 있다(George,

2003). 변혁적 리더는 단기간 최대한 성과를 만들어 내는 리더의 특성, 행동양식,

스킬 등에 초점을 맞추고 조직의 목표와 성과달성을 중요시 하지만 Gardner 등

(2005)은 리더 내면의 진성성과 진실함이 더하여 구성원에게 영향력을 행사하는

과정을 중시한다. 윤리적 리더십과 리더를 도덕적인 사람, 도덕적으로 내면화된

사람으로 접근하는 것은 비슷하지만 진성리더십의 구성요소와 차이가 있으며, 진

성리더십에서의 윤리성은 사명에 도달하는 수단이지 목적이 아니라고 설명한다

(Yoon, 2015). 서번트 리더십은 ‘섬기는 리더십’으로서 지도자의 희생을 강조하고

있어 진성 리더의 자기인식과 관계적 투명성의 구성요소를 가지는 진성리더십과

는 다른 속성으로 차이가 있다(Avolio & Gardner, 2005).
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Table 1. Definitions of Authentic Leadership by Researchers

출처: Kim (2018), Kim (2022)의 연구를 참조하여 재정리함

진성리더십의 구성 요인에 대한 주요 선행연구를 정리하면 <Table 2>와

같다.

Researcher   Definition

Terry (1993)
The ability of a leader to genuinely inspire and influence

others towards a shared vision or goal

George (2003)
Leaders who are self-aware, genuine, and transparent in

their actions and interactions with others

Ilies et al.

(2005)

Leaders are true to themselves, aligning their values and

actions, and they promote a positive and ethical

organizational culture

Gardner et al.

(2005)

A leader who constantly practices self-awareness and

self-regulation and has a positive influence on himself,

members, and even the organization

Shamir &

Eilam (2005)

A person whose leader role is a key element of

self-concept, who has a clear self-concept, has goals

consistent with the self, and whose behavior is

self-expressive

Walumbwa et

al. (2008)

A type of behavior that allows organizational leaders to

promote positive self-development through a high level of

self-awareness, internalized moral perspective, balanced

information processing, and relational transparency based

on positive psychological competence and ethical

atmosphere
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Table 2. The Components of Authentic Leadership by Researchers

출처: Kim (2018), Kim (2022)의 연구를 참조하여 재정리함

일반적으로 진성리더십의 하위요인을 Walumbwa 등(2008)이 제시한 자아인식,

균형 잡힌 정보처리, 관계적 투명성, 내재화된 도덕 관점 4가지 구체적인 개념을

적용하고 있다. 첫째로 ‘자아인식’이란 리더가 자신의 강점과 약점을 이해하고,

타인이 리더의 리더십을 어떻게 생각하고 있는지를 리더 자신이 알고, 리더의

타인에 대한 영향력을 아는 정도를 의미한다. 둘째로, ‘균형 잡힌 정보처리’란

모든 관련된 정보와 타인의 견해를 참고하여 의사결정을 하는 것을 의미한다.

셋째로 ‘관계적 투명성’이란 자신이 말하고자 하는 바를 명확하게 전달하고

실수를 인정하며 조직 구성원들의 의견을 경청하고 자신의 감정을 진솔하게

표현하는 능력이다. 이는 동료 간의 협력, 신뢰 구축, 팀워크 함양에 도움을

준다(Gardner et al., 2005). 넷째로 ‘내재화된 도덕 관점’이란 리더가 동료나

Researcher   The Components of Authentic Leadership

George (2003)
Sense of

purpose

Distinct

value
Genuine heart

Self

discipline

Ilies et al.

(2005)

Self-

awareness

Unbiased

information

processing

True behavior
True

relationship

Avolio &

Gardner (2005)

Self-

awareness

Self-regulati

on

Positive

psychological

capital

Positive moral

ideas

Gardner et al.

(2005)

Self-

awareness

Self-regulation

Relational

transparency

Balanced

processing

Authentic

behavior

Shamir &

Eilam (2005)

Central

component

of self

concept

Self resolution
Self

concordant

Self

expressive

Walumbwa et

al. (2008)

Self-

awareness

Self-regulation

Relational

transparency

Balanced

processing

Internalized

moral

perspective
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조직으로부터의 요구 등 외적인 요인에 의해서가 아니라 자신의 내면적 도덕적

기준에 맞추어 행위를 하는 것을 의미한다. 진성리더들이 보여주는 균형 잡힌

정보처리와 내재화된 도덕관점이 리더에 대한 조직원의 신뢰를 높인다는 결과를

보였다 (Walumbwa et al., 2011).

간호사를 대상으로 이뤄진 연구는 간호관리자를 대상으로 한 연구들이 대부분

이며, 수간호사의 진성리더십은 일반간호사의 조직시민행동(Kim & Kim, 2017;

Park & Lee, 2019; Song & Seomun, 2014)과, 조직공정성(Song & Seomun,

2014), 조직몰입(Eum & Lee, 2022; Jung & Han, 2019), 심리적 안정감, 직무만

족(Yang & Jung, 2023), 조직효과성(Lee, 2017)에 영향을 미쳤다. 또한 수간호사

의 진성리더십이 높을수록 일반간호사의 긍정심리자본, 팀워크 역량(Yoon&

Kim, 2016), 직무만족(Kim & Han, 2019; Lee, 2022), 간호업무수행(Kim & Han,

2019)이 높아지며, 조직침묵(Kim & Park, 2020), 소진은 감소되고(Yun, 2016),

중환자실 간호사의 이직 의도에 영향을 미치는 것으로 밝혀졌다 (Lee & Song,

2020). 신입간호사를 대상으로 한 연구에서는 진성리더십이 임상수행능력(Park,

2015), 직무만족(An & Park, 2020), 조직몰입(An & Park, 2020; Kwon & Ha,

2020)에 영향을 미치는 결과를 보였다.

수간호사의 진성리더십이 직무만족에 미치는 과정에서 임파워먼트가 부분매개

역할을 하는 것으로 나타났으며, 수간호사의 진성리더십이 간호업무수행에 미치

는 과정에서 임파워먼트가 완전 매개 역할을 하는 결과를 보였다(Kim & Han,

2019). 간호 리더의 진정리더십이 긍정심리자본과 조직시민행동을 순차적 이중

매개로 하여 간호사의 조직몰입 및 업무성과에 영향을 미치는 것으로 나타났다

(Park, 2022). 간호사가 인지하는 수간호사의 진성리더십 정도가 높을수록 기본

심리욕구가 긍정심리자본을 통해 심리적 소진을 감소시켰다(Cho & Jang, 2020).

이처럼 선행 연구를 통해서 진성리더십이 결과변수에 어떻게 영향을 미치는 지

에 대한 메커니즘에 관심이 많아지고 있음을 확인할 수 있다.
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2. 조직시민행동

조직시민행동은 규정된 직무역할을 넘어, 직접적으로 혹은 명시적으로 공식적

인 보상이 주어지지는 않으나, 전반적으로 조직의 효과적인 기능을 촉진하는 개

인의 재량이다(Kim, 2008). 개개인의 행동만으로는 미비할지라도 장기간, 혹은

많은 사람들에 의해 수행되는 조직시민행동은 조직효과성에 기여한다고 설명하

였다. 조직시민행동은 사회 전반에 자발적이고 공정한 행위의 형태로 축적되어

장기적으로 볼 때 사회적 기능을 원활하게 하는 데 기여한다(Smith et al.,

1983). 학자들마다 정의하는 바와 구성하는 요인도 다양하지만 Organ (1998)의

정의와 5가지 구성요소들로 구성된 도구가 가장 많이 활용되고 있다(Jahangir et

al., 2004). <Table3>

Table 3. Definition of Organizational Citizenship Behavior by Reseachers

출처: Nam (2022)를 참고하여 재정리함.

Researcher Definition
Katz & Kahn

(1996)

An act that goes beyond the official role

Smith et al.

(1983)

Actions of members that are more than a prescribed

formal role and that benefit the organization

Bateman &

Organ (1983)

Individual actions that allow the organization to operate

effectively through voluntary actions, regardless of the

organization's formal compensation

Brif &

Motowildo

(1986)

An act of voluntarily helping and cooperating with one's

colleagues to serve oneself, which is carried out for

efficient organization management, not for official job roles

Organ (1988) Discretionary best practices that are not directly and

clearly identified by the formal compensation system

Graham (1991) All positive community relevant behaviors
George &

Brief (1992)

Out-of-the-box actions that members voluntarily perform

and contribute to organizational effectiveness

Podsakoff et

al. (1993)

Altruistic behavior that facilitates the social functioning of

an organization, helps colleagues within the organization

themselves in relation to job performance, or helps

colleagues who have asked for help
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Organ (1988)은 조직시민행동을 이타성, 양심성, 정당성, 예의성, 참여성의 5가

지 하위 영역으로 구분하였다. ‘이타성(altruism)’은 조직에서 타인에게 도움을 주

어 능률을 증가시키는 행동을 말하며, 동료를 돕는 행동을 말한다. ‘양심성

(conscientiousness)’은 조직구성원에게 요구되는 최소한의 역할행동을 넘어서 수

행 되는 행동을 말한다, ‘정당성(sportsmanship)’은 조직 내에서 발생하는 불평

고충 등을 인내하며 조직을 보다 건설적으로 발전시켜 나가는 모습을 말한다.

‘예의성(courtesy)’이란 타인과 문제 될 것을 미리 방지하는 행동으로 타인의 권

리를 침해하지 않는 행동, ‘참여성(civic virtue)’은 조직 문화나 발전에 뒤처지지

않기 위해서 스스로 노력하거나 적극적 참여와 몰입하는 것을 말한다(Chang,

2015에 인용됨).

간호사를 대상으로 한 조직시민행동 연구는 2004년 이후 꾸준히 증가하고 있

다. 조직구성원 개개인이 공식적으로 요구되는 역할 활동에 그치지 않고, 강력한

주인의식과 사명감을 바탕으로 조직 발전을 위해 자발적으로 행동하는 조직시민

행동이 살아날 때, 그 조직은 힘을 갖고 변화에 적응하며 더욱 발전 할 수 있다

(Kim et al., 2012). 조직시민행동이 간호 서비스 질에 영향요인으로 나타났다

(Kim, 2011). Jeon과 Koh (2014)는 서울시와 경기도의 임상간호사의 조직시민행

동이 조직성과에 유의한 정(+)의 영향을 미침을 밝혔다. 조직시민행동 하위요인

중 참여적 행동과 예의 바른 행동이 조직의 성과에 유의한 영향을 미쳤다 (Noh

& Yoo, 2016). 간호사는 환자와 보호자의 관계 속에서 이타성과 양심성을 높게

인지하고 있으며 간호사들의 정당성과 참여성을 높일 수 있는 간호조직차원의

노력이 필요하다고 하였다(Kim, 2013). 간호사의 조직시민행동은 조직효과성과

조직 성과를 높여 간호조직과 병원의 경쟁력에 영향을 미치며 효율적인 인적자

원 관리를 가능하게 한다. 간호업무수행과 이직 의도 사이에서 조절변수로 활용

되었으나 조절 효과는 나타나지 않았다. 일반적 특성에 따른 차이는 연구마다 차

이가 있었다. 간호사의 성별, 현재 근무부서, 근무 형태에 따라 조직시민행동의

유의한 차이가 있었고(Song & Seomun, 2014). Park 등(2009)의 연구에서는 연

령, 교육 정도, 간호사 경력, 현부서 경력, 직위, 근무형태에 따라 조직시민행동이

유의하게 차이 있었다. Lee 와 Jang (2022)의 연구는 간호사를 조직시민행동의

영향 요인을 확인하고 조직시민행동과 관련된 종속 변수에 대해 통합적으로 정

리하였으며 내용은 <Table 4>와 같다. 진취적인 문화유형(Kim, 2013)과 직무만
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족이 조직시민행동에 유의한 영향을 미쳤다(Chang, 2010). 조직시민행동이 감성

지능과 조직성과(Jeon & Ko, 2014), 무례함 경험과 삶의 질(Woo & Ko, 2020),

변혁적 리더십과 간호서비스의 질(Kim, 2011), 직무 착근도와 이직 의도(Kim et

al., 2012), 직무 만족과 이직 의도(Park, 2016), 간호업무수행과 이직 의도(Kim

& Lee, 2015), 조직공정성과 조직효과성(Park et al., 2009) 사이에서 매개변수로

다루어졌다.

Table 4. The Literature Review of Organizational Citizenship Behavior focus

on Nurses

Researchers Independent

variable

Dependent

variable

Result

Yoo (2016),

Lee & Han

(2017)

Emotional

intelligence

Organizational

Citizenship

Behavior(OCB)

Positive effect

Choi & Yoon

(2012)

Kim & Park

(2008)

Self efficacy OCB Positive effect

Han (2012)   Emotional labor OCB Positive effect

Yoo (2016)
Workplace

spirituality
OCB Positive effect

Lim et al.(2013) Self leadership OCB Positive effect

Kim & Park

(2008)
Empowerment OCB Positive effect

Kim (2013) Nursing experience OCB Positive effect

Woo & Ko

(2020)

Experience of

incivility
OCB Negative effect

Lim & Choi

(2017)

Hope, Grateful

disposition
OCB Positive effect

Seong et al.

(2008)
Nursing performance OCB Positive effect

Seong et al.

(2008)

Person-environment

fit
OCB Positive effect

Kim & Jung Psychological OCB Negative effect
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(2021) contract violation
Kang & Kim

(2018)

Park (2009)

Jun (2003)

Emotional

regulation
OCB Positive effect

Park (2016) OCB
Turnover

intension
Negative effect

Kim et el. (2012) OCB
Nursing

intension
Positive effect

Park et el. (2016) OCB
Psychological

ownership
Positive effect

Park (2009)

Jun (2003)

Organizational

commitment
OCB Positive effect

Lee & Han

(2017)

Kim (2015)

Song & Seomun

(2014)

Organizational

justice
OCB Positive effect

Kim(2019)

Song & Seomun

(2014)

Yoon (2020)

Authentic

leadership
OCB Positive effect

Chang (2007) Internal marketing OCB Positive effect
Han (2010) Social support OCB Positive effect

Han (2012)
Organizational

support
OCB Positive effect

Joo & Han

(2013)

Superior’s

emotional intelligence
OCB Positive effect

Yoon (2013)

Kim (2013)

Organizational

culture
OCB Positive effect

Kang (2019)
  Supervisor’s

abusive behavior
OCB Negative effect

Lee & Song

(2011)

  Superior’s personal

characteristics
OCB Positive effect

Yang & Kang Supervisor’s OCB Negative effect
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OCB: Organizational Citizenship Behavior

출처: Lee 와 Jang (2022) 연구를 참고하여 연구자가 정리함.

국외 메타분석 연구에서 조직시민행동은 개인적 수준의 성과뿐만 아니라 조직

수준의 성과, 즉 생산성, 능률성, 비용절감, 고객 만족, 부서의 이직감소에 긍정적

인 영향을 미쳤다고 하였다(Podsakoff et al., 2009). 구성원의 이러한 행동에 관

여해야 한다는 압박으로 유발할 수 있는 부정적인 결과들 예를 들어, 역할모호

성, 역할 과부하, 직무 스트레스, 일-가정 갈등을 경험할 수 있다는 조직시민행동

의 잠재적인 기능 장애 결과에 관한 문헌들도 있다(Bolino & Turnley, 2005). 조

직시민행동의 동기 또한 상사에 대한 인사관리, 역할 내 업무에 대한 지루함, 심

지어 탈선과 사생활에 대한 불만족과 같은 부정적인 힘에서 기인할 수 있어 조

직시민행동의 부정적 동기에 대한 연구가 제안되었다(Bolino et al., 2004).

(2017) conflict resolution
Kim & Kim

(2019)

  Empowering

leadership
OCB Positive effect

Kim (2011)
  Transformational

leadership
OCB Positive effect

Lee & Song

(2011)
Ethical leadership OCB Positive effect

Park et al.

(2009)

Transformational

transactional

leadership

OCB Positive effect

Lee (2018)
Organizational

cynicism
OCB Negative effect

Ko et el. (2017) Social capital OCB Positive effect

Kim et el. (2012)
  Organizational

socialization
OCB Positive effect

Ko (2008) Collective efficacy OCB Positive effect

Choi & Yoon

(2012)

Park (2016)

Job satisfaction OCB Positive effect

Song et al.

(2019)
Work engagement OCB Positive effect

Lee (2006)
Job characteristics

Embeddedness
OCB Positive effect
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3. 리더신뢰

신뢰는 조직 구성원의 태도와 행동, 그리고 조직의 효과성에 긍정적인 영향을

미치는 요인으로서 많은 연구가 이루어지고 있다. 신뢰의 개념은 경제학, 사회심

리학 등 여러 분야에서 폭넓게 연구되어 왔으며 관점에 따라 서로 다르게 정의

되고 있다. 대표적인 정의들은 <Table 5>에 나타내었다.

Table 5. Definition of Trust in Leader

출처: Kim (2022)를 참고하여 재정리함.

Mayer 등(1995)은 신뢰란 상대방이 능력을 다해 일과 관련된 자신의 의무를

이행한다는 기대에 근거하여 위험한 행동을 감수하는 자세라고 정의하고 신뢰성

즉, 상대방의 속성에 대한 긍정적 인식(trustworthiness)을 신뢰의 선행 요인으로

Researcher   Definition
Johnson &

swap(1982)

Confidence in the values of the leader, favorable attitude

between the leader and the members of the organization,

and the psychological state of trusting and relying more

on the leader in a positive emotional state felt in the

mutual relationship
Greenberg &

McCarty (1990)

The belief that leaders are treating them fairly is the

belief that leaders will recognize themselves and require

them to take important actions in the organization rather

than coordinate or control themselves

Mayer et al.

(1995)

Willingness to accept other people's actions in the

expectation that they will act important to their trustees
Rousseau et al.

(1998)

A psychological state of willingness to accept the risk that

may be on one's boss by forming positive expectations for

his or her boss's actions or intentions
Lewiciki &

Saunders

(1990)

Positive expectations that members (underlings) have for

their bosses as a result of confidence in what they do

Makenzie et al.

(2001)

The degree of fairness, honesty, loyalty, faith, and support

perceived by organizational members in their interactions

with their superiors
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들었다. 신뢰성은 능력(ability), 배려 (benevolence), 그리고 성실성(integrity) 이

라는 세 가지 요소로 구성되어 있다. Yang과 Mossholder (2010)는 리더십이 효

과적으로 발휘되기 위해서 상사신뢰가 필수적이라고 하였다. 신뢰에 대한 연구가

세분화되면서 Kim (2019)은 조직효과성에 가장 많은 영향을 미치는 것은 동료

간 신뢰, 조직 신뢰가 아니라 수직적 신뢰 즉 상사에 대한 신뢰라고 주장하였다.

상사신뢰는 조직의 목표 달성을 위해 협동을 유발하고 구성원의 자발적이고 적

극적인 협조를 촉진시킨다. 상사에 대한 신뢰가 구성원들의 직무수행에 직접적인

영향을 미치며(Dirks & Ferrin, 2002), 상사신뢰가 높을 경우 조직헌신, 직무만족,

역할 내∙외 행동에 긍정적인 영향을 미친다(Yang & Mossholder, 2010). 즉, 신

뢰는 단순히 무형의 도덕적 차원을 넘어 조직시민행동을 통해 조직의 가시적인

성과 창출에 기여한다는 것이다. 다음 <Table 6>은 상사신뢰의 주요 선행연구의

내용을 정리한 것이다.

Table 6. The Literature Review of Trust in Leader

Researcher
Independent

variable

Dependent

variable
Effect

Podsakoff et al.

(1990)

Transformational

leadership
OCB

Moderation

effect

Mahdikhani &

Yazdani (2020)

Transformational

leadership
Team performance

Mediation

effect

Khalil et al.

(2019)

Authentic

leadership
Work engagement

Mediation

effect
Farid et al.

(2020)

Authentic

leadership
OCB

Mediation

effect
Bandura et al.

(2019)

Authentic

leadership
Task cohesion

Mediation

effect

Zeb et al. (2020)
Authentic

leadership

Knowledge sharing,

Creativity

Mediation

effect

Lee et al. (2006) Servant leadership Job satisfaction
Mediation

effect

Oh (2021) Ethical leadership OCB
Mediation

effect

Moon et al.

(2015)

Authentic

leadership

Job satisfaction,
Work engagement

OCB

Mediation

effect
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OCB: Organizational Citizenship Behavior

출처:Kim (2022)의 내용을 참고하여 정리함.

McAllister (1995)는 정서기반의 신뢰와 인지기반의 신뢰 두 유형이 있음을 밝

혔다. 정서적 신뢰는 조직 구성원들이 상사가 자신에 대한 관심과 어려움을 들어

주고 진실성 있게 대해줄 것이란 믿음을 의미하고, 인지적 신뢰는 상사가 자신의

일에 책임을 다하고 업무에 대한 인정 및 전문성을 가지고 일을 추진할 것이라

는 구성원들의 믿음을 말한다(Yang & Mossholder, 2010). 두 신뢰유형은 성격이

다르기 때문에(Dirks & Ferrin, 2002), 리더십과 조직구성원의 직무성과 간의 관

계에서 서로 다른 영향을 미치는 것으로 증명되었다. 정서적 신뢰는 인지적 신뢰

에 비해 보다 지속적인 관계를 형성하게 된다(McAllister, 1995). Lim 등(2008)의

연구에서는 변혁적 리더십의 하위요인인 지적 자극과 개별적 배려는 인지적 신

뢰와 정서적 신뢰에 정의 영향을 미치며, 인지적 신뢰는 이직 의도를 낮추는 역

할을 하고 정서적 신뢰는 직무만족과 조직시민행동을 높였다. Lee와 Kim (2014)

는 구성원의 태도에 미치는 영향에서 정서적 신뢰의 중요성을 확인하였다. 상사

에 대한 인지적 신뢰와 감정적 신뢰가 높아질수록 간호사의 직무만족 및 팀 조

직시민행동이 증가하는 경향이 있음을 보여주었다. 또한 간호사의 직무만족과 조

직시민행동에 대한 영향요인 분석에서 상사에 대한 인지적 신뢰보다 정서적 신

뢰가 상대적으로 강한 것으로 나타났다(Lee & Kim, 2014).

Song (2016)
Authentic

leadership
Creative Behavior

Mediation

effect

Koo (2012)
Authentic

leadership
Creative Behavior

Mediation

effect
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4. 진성리더십과 조직시민행동과의 관계

진성리더십이 조직효과성에 미치는 영향은 다음과 같이 설명할 수 있다. 진성

리더는 리더의 가치관과 신념에 기반한 일관된 행동을 보여줌으로써 (Avolio &

Gardner, 2005), 구성원이 호혜의 차원에서 집단과 조직에 대한 긍정적 태도를

보이고 더 열심히 일하고 자발적인 행동으로 보답하려고 한다(Ilies et al., 2005).

구성원의 조직에 대한 협조적인 행동을 설명하는 실증 연구를 통해 뒷받침되고

있다. 상사의 진성리더십이 구성원의 조직시민행동에 유의한 영향을 미친다

(Moon et al., 2015; Yoon & Kim, 2016). Song과 Seomun (2014)은 수간호사의

진성리더십을 간호사의 조직시민행동에 대한 영향요인으로 보고하였고, Kim과

Kim (2017)은 수간호사의 진성리더십과 조직시민행동에 유의한 정(+)의 상관관

계가 있다고 하였다. Lee (2019)는 서울과 경인지역 소재 상급병원 종사자를 대

상으로 진성리더십이 조직시민행동에 유의한 정(+)의 영향을 미친다는 결과를

나타냈으며, Park과 Lee (2019)는 수도권의 상급 및 종합병원에 근무하는 간호

사의 진성리더십이 조직시민행동에 유의한 정(+)의 영향을 미치는 것으로 보고

하였다. 간호단위관리자의 진성리더십이 팀 신뢰를 매개로 간호사의 조직시민행

동에 영향을 미친다고 하였다(Kim & Kim, 2022).
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5. 진성리더십과 리더신뢰와의 관계

Dirks와 Ferrin (2002)의 연구에 따르면 신뢰가 리더십이 효과적으로 발휘될

수 있게 하는 중요한 심리적 요인이라고 하였다. 리더는 신뢰 없이는 구성원에게

영향력을 발휘할 수 없다(Yang & Mossholder, 2010). 리더가 어떤 형태의 리더

십을 발휘하는지에 따라 구성원은 자신의 행동을 결정하며 구성원과 정보를 공

유하는 리더의 행동은 구성원으로 하여금 신뢰를 높인다고 하였다(Dirks &

Ferrin, 2002). 관계적 투명성은 상사에 대한 신뢰를 형성하는 데 중요한 요인이

며, 진성리더십은 구성원의 상사에 대한 신뢰를 획득하는 데 효과적인 유형의 리

더십이라고 할 수 있다(Walumbwa et. al., 2008). Wong과 Cummings (2009)는

진성리더십이 상사신뢰에 유의한 효과를 미치는 것을 실증적으로 밝혔다. 뿐만

아니라 Walumbwa 등(2011)은 진성리더의 균형 잡힌 정보처리와 내재화된 도덕

관점이 상사신뢰를 높인다고 하였고, Ilies 등(2005)은 리더가 자신의 개방성과

진실성을 바탕으로 구성원으로부터 신뢰를 얻을 수 있다고 주장하였다. 이러한

선행연구를 바탕으로 진성 리더는 조직구성원의 리더에 대한 신뢰에 긍정적인

영향을 예측할 수 있다.
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6. 리더신뢰의 매개효과

조직에서 상사를 신뢰하게 되면 구성원은 주어지는 보상에 대한 기대를 넘어

서 믿음을 기반으로 자발적으로 협동하려는 의지가 외부로 표출되어 조직시민행

동(Podsakoff et al., 1990)과 직무외 역할행동(Yang & Mossholder, 2010)을 유

발함으로써 성과(McAlister, 1995)에 영향을 미친다. 진정성 있는 리더의 행동은

리더에 대한 부하들의 긍정적인 인식 및 신뢰를 형성함으로써 좀 더 협력적인

태도와 관계를 만든다(Avolio et al, 2004). 국내의 연구에서는 Kim (2008)의 연

구에서 구성원들이 신뢰를 기초로 조직에서 공식적인 보상체계를 넘어 자발적인

행동이 가능하다고 제시하였으며, 조직신뢰와 상사신뢰 중 상사신뢰만이 조직시

민행동에 통계적으로 긍정적인 영향을 미치는 것으로 주장하였다. 이처럼 효율적

인 인적자원관리 관점에서 상사신뢰와 조직시민행동 간의 연계성이 매우 높다고

할 수 있다(Nam, 2022). 리더신뢰는 다양한 리더십과 종속변수 간의 관계에 있

어 매개 역할을 함을 다양한 연구 결과에 의하여 검증되고 있다. Moon 등(2015)

은 진성리더십 연구에서 상사신뢰가 높으면 조직효과성인 직무만족, 조직몰입,

조직시민행동에 긍정적인 영향이 있음을 밝혔다. 즉, 리더가 구성원에게 진정성

있게 다가가는 것 자체보다 이를 통해 신뢰가 형성될 때, 진성리더십의 효과를

기대할 수 있다고 하였다. 또한 Walumbwa 등(2010)은 상사신뢰가 높으면 상사

동일시와 같은 긍정적 심리가 유발되어 상사와 구성원의 행위 간에 연결고리 역

할을 함을 나타냈다. McAllister (1995)는 정서기반의 신뢰와 인지 기반의 신뢰

두 유형이 있음을 나타낸 연구에 기초하여 최근에는 사회심리학 연구에서 상사

신뢰를 다차원으로 구분하여 실증적인 연구가 진행되고 있다. 두 신뢰유형은 성

격이 다르기 때문에(Dirks & Ferrin, 2002), 리더십과 조직구성원의 직무성과 간

의 관계에 다른 영향을 미칠 수 있다고 판단할 수 있다. Moon 등(2015)은 16개

의 기업을 대상으로 연구한 결과 진성리더십이 부하의 태도와 행동에 미치는 영

향에 대하여 진성리더십이 상사신뢰의 완전 매개효과를 통해 조직시민행동에 긍

정적 영향을 미침을 보고하였다. 파키스탄 개인은행의 직원들을 대상으로 진성리

더십이 조직시민행동과 양의 상관관계가 있으며 정서적 신뢰, 인지적 신뢰 모두

높이고 상사신뢰가 진성리더십과 조직시민행동 사이에서 부분 매개효과를 보였

다(Farid et al., 2020). U지역 종합병원에서 수간호사의 진성리더십이 장인적 직



21

무 수행에 정서적 신뢰와 인지적 신뢰 모두 부분 매개 역할을 하였다(Yoon &

Kim, 2016).
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사가 지각하는 간호단위관리자의 진성리더십이 간호사의 조직

시민행동에 영향을 미치는 과정에서 리더신뢰의 매개효과를 확인하기 위한 서술

적 조사연구이다.

<Figure 1 > Conceptual Framework

본 연구의 가설은 다음과 같다.

1) 가설 1. 진성리더십은 조직시민행동에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

2) 가설2. 진성리더십은 리더신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

가설 2-1. 진성리더십은 인지적 신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다

가설 2-2. 진성리더십은 정서적 신뢰에 정(+)의 영향을 미칠 것이다

3) 가설3. 리더신뢰는 진성리더십과 조직시민행동 사이에 정(+)의 매개효과를

보일 것이다.

가설 3-1. 인지적 신뢰는 진성리더십과 조직시민행동 사이에 정(+)의 매개효과

를 보일 것이다.

가설 3-2. 정서적 신뢰는 진성리더십과 조직시민행동 사이에 정(+)의 매개효과

를 보일 것이다.
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2. 연구 대상

서울 소재의 연구자가 속한 상급종합병원의 간호사 120명과 서울 소재의 E종

합병원의 간호사 30명, 온라인 설문조사를 통해 자발적으로 연구에 참여한 간호

사를 대상으로 편의 표집하였다. 연구 대상자 선정, 제외 기준은 다음과 같다.

1) 선정기준

(1) 간호단위 관리자의 관리자 경력이 1년 이상인 간호단위의 간호사.

1년 이상 경력으로 제한한 이유는 Charan 등(2001)이 관리자가 리더로서

처음 역할 전환을 맞아 리더십 발휘를 위해 관리 기술을 익히고 역할 가치

를 인식하는데 필요한 기간으로 보았기 때문이다(Kim, 2019에 인용됨).

(2) 연구의 목적을 이해하고 자료수집에 참여하기로 동의한 간호사

2) 제외 기준

(1) 간호단위 관리자와 같은 부서에서 일한 기간이 6개월 미만인 간호사

(2) 간호단위 관리자가 없는 부서에서 일하는 간호사

(3) 임상 경력이 1년 미만인 간호사. 간호사가 자신의 역할에 적응하는 데

8-12개월이 소요된다(Nam. 2017).

연구 대상자 수는 G*power3.1 프로그램(Franz Fau, 2009)을 이용하여 산출하

였다. 검증방법은 multiple linear regression에서 중간 효과 크기 .15, 유의수준

.05, 검정력 .80, 투입변수의 수 18개(진성리더십 하위영역 4개, 리더신뢰 하위영

역 2개, 일반적 특성 변수 12개 변수)를 근거로 산출한 결과, 최소 표본 150명이

었으며, 20% 탈락률을 고려하여 총 188부를 배부하였다.
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3. 측정 도구

본 연구의 자료 수집은 구조화된 자가 보고 식 설문지로, 설문지의 내용은 다

음과 같다. 도구는 모두 원저자와 수정 보완한 연구자에게 사용 허락 후 사용하

였다.

1) 일반적 특성

성별, 연령, 결혼상태, 최종학력, 직위, 총 임상경력, 현 부서 경력, 현 상사와의

근무경력, 근무부서, 근무형태, 병원유형, 병원형태를 포함하였다.

2) 진성리더십

간호단위관리자의 진성리더십 정도를 측정하기 위하여 Avolio 등(2007)이 개발

한 진성리더십 척도(Authentic Leadership Questionnaire, ALQ) 한국어 번역판을

Song과 Seomun (2014)이 간호조직에 맞게 수정, 보완한 도구를 사용하였다. 측

정 도구의 하위 영역은 관계적 투명성(5문항), 내면화된 도덕적 관점(4문항), 균

형적 프로세스(3문항), 자아인식(4문항)이다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다”(1점)

에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 5점 Likert 척도로 점수가 높을수록 진성리더십의 정

도가 높음을 의미한다. 개발 당시 신뢰도는 Cronbach’s α 는 .79 이었으며, Song

과 Seomun (2014) 연구의 신뢰도는 Cronbach’s α 는 .96 이었다. 본 연구에서의

Cronbach’s α는 .918이었다.

3) 리더신뢰

리더신뢰 측정은 인지적 신뢰와 정서적 신뢰의 항목으로 구성된 척도를 사용

해서 검증한 Yang과 Mossholder (2010)의 연구를 바탕으로 Yoon과 Kim (2016)

이 번안한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 10문항, 2개의 하위영역으로 인지적

신뢰(5문항), 정서적 신뢰(5문항)로 구성되어 있다. 각 문항은 ‘매우 그렇지 않다’

1점에서 ‘매우 그렇다’ Likert 5점 척도로 구성되었으며 점수의 합이 클수록 상사

신뢰 수준이 높은 것을 의미한다. 도구 개발 당시 Cronbach’s α 는 인지적 신뢰

가 .903, 정서적 신뢰가 .945였으며 Yoon과 Kim (2016) 연구의 신뢰도는 인지적
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신뢰가 Cronbach’s α .903, 정서적 신뢰가 Cronbach’s α .924이었다. 본 연구에서

는 인지적 신뢰의 Cronbach’s α .902, 정서적 신뢰의 Cronbach’s α .982이었다.

3) 조직시민행동

조직시민행동 측정은 Podsakoff 등(1990)이 개발하고 Kim (1999)이 번안하고

Chang (2010)가 수정, 보완한 도구를 사용하였다. 측정도구의 하위 영역은 양심

성(3문항), 정당성(3문항), 참여성(3문항), 예의성(3문항), 이타심(3문항)으로 구성

되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)의 5점

Likert 식 척도로 점수가 높을수록 조직시민행동의 정도가 높음을 의미한다. 개

발 당시 Kim (1990)의 연구에서 Cronbach's α는 .8, Chang (2010) 연구에서

Cronbach’s α 는 .89 이었다. 본 연구에서 Cronbach’s α는 .838 이었다.
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4. 자료수집 방법

연구자가 속한 의료기관의 임상연구심의위원회의 승인(2023-0086)을 받은 후

자료 수집을 진행하였다. 자료 수집 기간은 2023년 3월 23일부터 4월 10일이다.

자료 수집은 직접 설문조사와 온라인 설문조사를 병행하였다. 연구자가 속한 병

원과 서울 소재의 E종합병원에 연구자가 직접 방문하여 간호부의 승인을 받은

후 간호단위에 직접 방문하여 연구의 목적과 필요성, 설문지 작성방법에 대해 설

명한 후 설문지를 배부하였다. 개별봉투에 밀봉하여 대상자의 인적 사항이 노출

되지 않도록 하였으며 연구자가 일주일 뒤 방문하여 직접 수거하였다. 또한 간호

사 커뮤니티(널스케입)에 모집공고문 및 구글폼 설문지 URL을 게시하여 자발적

으로 참여하는 간호사를 대상으로 응답하게 하였고 38명의 응답을 회수하였다.

설문지 작성을 완료한 연구대상자에게 감사의 표시로 소정의 답례품을 제공하였

다. 총 188부 중 대상자 선정기준에 부합하지 않거나 불충분하게 응답한 33개의

설문지를 제외한 155개의 설문지를 대상으로 최종 분석을 시행하였다.
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5. 윤리적 고려

연구 대상자 보호를 위해 동의서를 구득할 때 연구목적과 내용, 응답 내용의

비밀 보장, 연구에 참여함으로써 얻을 수 있는 이점과 문제점, 원하는 경우 언제

라도 연구 참여를 중단할 수 있으며 중단에 따른 어떠한 불이익도 없음을 명시

하였다. 대상자가 자발적으로 참여를 결정할 수 있도록 동의서에 자필 서명을 받

은 후 설문지를 작성하도록 하였고 작성된 설문지는 개인 정보 보호를 위하여

응답 후 설문지를 밀봉할 수 있는 회수 봉투를 제공하였으며 연구자가 직접 회

수하였다. 개인정보 보호를 위해 수집된 자료는 연구자 본인 이외의 사람이 접근

할 수 없도록 잠금 장치가 있는 캐비닛에 보관하였으며, 대상자 식별 정보를 익

명화하여 저장하고 접근이 제한된 컴퓨터(암호화)에 저장하였다. 연구를 위해 수

집된 대상자의 개인 식별정보는 연구 외의 목적으로 활용하지 않았다. 연구 종료

후 3년까지 보관하며 보관기간이 종료된 후에는 영구적으로 파쇄할 예정이다.
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6. 자료분석

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS Statistics for Windows, Version 26.0 프로

그램(IBM Corp, Armonk, NY, U.S.A)을 이용하여 다음과 같이 분석하였다.

1) 연구대상자의 일반적 특성 및 간호단위 관리자의 진성리더십, 간호사의 리

더신뢰와 조직시민행동의 정도는 기술통계로 분석하였다.

2) 연구대상자의 일반적 특성에 따른 간호단위관리자의 진성리더십, 간호사의

리더신뢰와 조직시민행동 차이는 independent t-test와 one-way ANOVA를 이

용하여 분석하였고, Scheffe´ test로 사후 검증하였다.

3) 간호단위관리자의 진성리더십, 간호사의 리더신뢰, 조직시민행동의 상관관계

는 Pearson’s correlation coefficient를 이용하여 분석하였다.

4) 간호사가 지각한 간호단위 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동과

의 관계에서 리더신뢰의 매개효과는 Baron Kenny (1986)의 매개 효과 검증 절

차를 이용하여 분석하였다. 첫 번째 단계에서 대상자의 일반적 특성을 통제하고

독립변수인 진성리더십이 매개변수인 리더신뢰에 유의한 영향을 미치는지 분석

하였다. 두 번째 단계에서는 대상자의 일반적 특성을 통제하고 독립변수인 진성

리더십이 종속변수인 조직시민행동에 미치는 영향을 확인하였다. 세 번째 단계에

서는 독립변수인 진성리더십과 매개변수인 리더신뢰가 종속변수인 조직시민행동

에 미치는 영향을 확인하였다. 네 번째 단계에서는 2단계에서의 독립변수인 진성

리더십의 비표준화 계수 값과 3단계에서의 진성리더십과 리더신뢰의 비표준화

계수 값을 비교하여 리더신뢰 의 매개효과를 검증하였다. 매개효과의 유의성 검

증을 위해 Hayes (2013)의 PROCESS macro 모델 4를 이용하여 Bootstrapping

을 실시하였다. 회귀모형에서 종속변수의 자기상관은 Durbin-Watson 지수를 사

용하여 확인하였으며, 독립변수 간의 다중공선성은 분산팽창지수(VIF)를 사용하

여 확인하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

연령은 26～30세가 63명(40.6%)으로 가장 많았으며, 성별은 여성이 129명

(83.2%)이었다. 결혼 상태는 미혼이 105명(67.7%)이었으며 최종학력은 대졸 138

명(89.0%)이 가장 많았다. 직위는 일반간호사 139명(89.7%), 책임간호사 16명

(10.3%) 이었다. 총 임상경력은 평균 8.58±6.77년이었으며, 5년 미만이 61명

(39.4%)이 가장 많았다. 현 부서경력은 평균 5.40±4.55년이었으며, 3년 미만이 52

명(33.5%)이었다. 현 상사와의 근무경력은 평균 2.97±2.68년이었으며, 2년 미만이

62명(40.0%)이었다. 근무부서는 병동 64명(41.3%), 중환자실 41명(26.5%), 수술실

28명(18.1%), 응급실, 외래 22명(14.2%) 순이었으며 근무형태는 136명(87.7%)이

교대근무이었다. 병원형태는 상급종합병원 128명(82.6%)으로 가장 많았다.

< Table 7 >
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Table 7. General Characteristics of Participants

(N=155)

Characteristics Categories N % Mean±SD

Gender
Female 129 83.2

Male 26 16.8

Age(yr)

≤25 21 13.5 31.79±6.58

26～30 63 40.6

31～35 32 20.6

≥36 39 25.2

Marital status
Single 105 67.7

Married 50 32.2

  

Educational background

College 8 5.2

University 138 89

Graduate school 9 5.8

Position

Staff nurse 139 89.7

  

Charge nurse
16 10.3

Total clinical career(yr)

<5 61 39.4 8.58±6.77

5～9 44 28.4

10～14 18 11.6

≥15 32 20.6

Clinical career at working

unit(yr)

<3 52 33.5 5.40±4.55

3~4 41 26.5

5-9 41 26.5

≥10 21 13.5

Clinical experience with

present unit manager(yr)

<2 62 40.0 2.97±2.68

2～3 44 28.4

4～5 30 19.4

>5 19 12.3

Nursing unit

General warda 64 41.3

Intensive care unitb 41 26.5

Operation roomc 28 18.1

Emergency room

/Outpatient clinicd
22 14.2

Shift pattern of duties
3 shift 136 87.7

Fixed shift 19 12.3

Hospital type
Tertiary general

hospital
128 82.6   

General hospital 27 17.4

  Total 155 100.0
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2. 진성리더십, 리더신뢰, 조직시민행동

진성리더십 전체 점수는 75점 만점에 55.77±10.62점이었으며, 평균평점은 5점

만점에 3.72±.68점이었다. 진성리더십 하위항목들의 점수는 관계적 투명성

3.77±.69점, 내면화된 도덕적 관점 3.87±.76점, 균형적 프로세스 3.56±.94점, 자아

인식 3.58±.86점이었다.

리더신뢰의 전체 점수는 50점 만점에 37.26±7.33점이었으며, 평균 평점은 5점

만점에 3.73±.73점이었다. 인지적 신뢰는 25점 만점에 19.18±3.71점이었으며, 평균

평점은 5점 만점에 3.84±.74점이었다. 정서적 신뢰는 25점 만점에 18.08±4.21점

이었으며, 평균평점은 5점 만점에 3.62±.84점이었다. 조직시민행동 전체 점수는

75점 만점에 55.21±6.74점이었으며, 평균평점은 5점 만점에 3.68±.45점이었다. 하

위항목들의 점수는 양심성 3.56±.64점, 정당성 3.21±.81점, 시민의식 3.33±.67점,

예의바름 4.08±.51점, 이타성 4.22±.55점이었다. <Table 8>
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Table 8. Level of Authentic Leadership, Trust in Leader, and Organizational

Citizenship Behavior

(N=155)

Factor Items Range Min Max

Total

score

Mean±SD

Average

(Mean±SD)

  

Authentic

Leadership

Relational

transparency
5～25 9 25 18.85±3.47 3.77±.69

Internalized moral

perspective
4～20 7 20 15.49±3.03 3.87±.76

Balanced

processing
3～15 3 15 10.68±2.81 3.56±.94

Self awareness 3～15 3 15 10.75±2.57 3.58±.86

Total 15～75 27 75 55.77±10.16 3.72±.68

  

Trust

in Leader

Cognitive trust 5～25 8 25 19.18±3.71 3.84±.74

Affective trust 5～25 8 25 18.08±4.21 3.62±.84

Total 10～50 19 50 37.26±7.33 3.73±.73

  

Organizational

Citizenship

Behavior

Conscientiousness 3～15 6 15 10.69±1.92 3.56±.64

Sportsmanship 3～15 3 15 9.63±2.42 3.21±.81

Civic virtue 3～15 3 15 9.98±2.00 3.33±.67

Courtesy 3～15 8 15 12.25±1.53 4.08±.51

Altruism 3～15 8 15 12.65±1.65 4.22±.55

Total 15～75 34 74 55.21±6.74 3.68±.45
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3. 연구대상자의 일반적 특성에 따른 차이

1) 일반적 특성에 따른 진성리더십

연구대상자의 일반적 특성에 따른 진성리더십을 분석한 결과 유의한 차이를

보이는 특성은 성별(t=3.61, p=.001), 결혼상태(t=-2.24, p=.027), 근무부서(F=3.97,

p=.009)이고 여자일수록, 기혼일수록 높았다. 근무부서는 사후검증 했을 때 병동

이 중환자실보다 유의하게 높았다. <Table 9>

2) 일반적 특성에 따른 리더신뢰

연구대상자의 일반적 특성에 따른 리더신뢰를 분석한 결과, 인지적 신뢰에 차

이를 보이는 특성은 성별(t=3.74, p=.001), 결혼상태(t=-2.36, p=.020), 근무부서

(F=5.10, p<.001)이고 여자일수록 기혼일수록 높았다. 근무부서는 사후검증 결과

병동이 중환자실보다 유의하게 높았다. 정서적 신뢰에 차이를 보이는 특성은 성

별(t=2.60, p=.010), 결혼상태(t=-2.32, p=.022), 근무부서(F=3.72, p=.013)이었고 여

자일수록 기혼일수록 높았다. 근무부서는 사후검증 결과 수술실이 중환자실보다

유의하게 높았다. <Table 10>

3) 일반적 특성에 따른 조직시민행동

연구 대상자의 일반적 특성에 따른 조직시민행동을 분석한 결과 유의한 차이

를 보이는 특성은 성별(t=2.78, p=.006), 연령(F=4.02, p=.009), 결혼상태(t=-3.39,

p=.001) 이었고, 여자일수록, 기혼일수록 높았다. 연령은 사후검증 결과 25세 이

하가 31～35세보다 유의하게 높았다.
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Table 9. Differences in Authentic Leadership according to General

Characteristics

(N=155)

Characteristics Categories Mean±SD t/F
p

(Scheffé)

Gender
Female 3.82±.62 3.61 .001

Male 3.24±.77   　

Age(yr)

≤25a 3.87±.76 1.30 .277

26~30b 3.65±.70 　   　
31~35c 3.61±.65

≥36d 3.84±.61 　

Marital status
Single 3.64±.72 -2.24 .027
Married 3.88±.54

Educational

background

Collegeª 3.65±.68 0.8 .928
Universityb 3.72±.68 　 　

Graduate schoolc 3.78±.76 　 　

Position
Staff nurse 3.72±.67 0.3 .768
Charge nurse 3.67±.75 　

Total clinical career(yr)

<5a 3.64±.76 1.50 .218
5～9b 3.66±.64   　

10～14c 4.00±.58 　
≥15d 3.78±.59

Clinical career at

working unit(yr)

<3a 3.66±.80 1.14 .335

3～4b 3.61±.63 　 　
5～9c 3.84±.56 　

≥10d 3.83±.63 　 　
Clinical career with

present unit

manager(yr)

<2a 3.81±.73 1.02 .386

2～3b 3.58±.64 　

4～5c 3.75±.56 　

>5d 3.68±.73 　 　

Nursing unit

General warda 3.87±.66 3.97 .009

Intensive care unitb 3.78±.50 　 (a>b)
Operation roomc 3.43±.70

Emergency room

/Out patient clinicd
3.74±.69 　 　

Shift pattern of duties
3 shift 3.72±.71 0.10 .924

Fixed shift 3.71±.42 　 　

Hospital type

Tertiary general

hospital
3.73±.63 .414 .680

General hospital 3.67±.88
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Table 10. Differences in Trust in Leader according to General Characteristics

(N=155)

Characteristics Categories

Cognitive trust Affective trust

Mean±SD t/F
p

(Scheffé)
Mean±SD t/F

p

(Scheffé)

Gender Female 3.95±.65 3.74 .001 3.69±.80 2.60 .010

Male 3.26±.89   3.23±.95   　

Age(yr) ≤25a 3.90±.83 1.11 .345 3.56±.90 0.83 .479
26～30b 3.75±.81 　 3.63±.85 　

31～35c 3.76±.73 3.44±.83 　

≥36d 4.01±.55 　 3.75±.81 　 　
Marital

status

Single 3.75±.80 -2.36 .020 3.49±.86 -2.32 .022

Married 4.02±.57 3.84±.77 　

Educational

background

Collegeª 3.83±.91 0.12 .885 3.63±.48 0.002 .998

Universityb 3.83±.74 　 3.62±.87 　 　

Graduate

schoolc
3.96±.59 　 　 3.60±.79 　

Position Staff

nurse
3.84±.76 -0.01 .994 3.62±.84 0.12 .988

Charge

nurse
3.84±.60

　
3.61±.90

  

　

  

　
Total

clinical

career(yr)

<5a 3.72±.89 2.49 .062 3.52±.92 1.66 .179

5～9b 3.74±.65 　 3.51±.81 　

10～14c 4.18±.57 3.92±.67 　 　

≥15d 3.99±.56 　 　 3.77±.79 　

Clinical

career at

working

unit(yr)

<3a 3.73±.88 1.71 .167 3.57±.88 0.51 .673

3～4b 3.72±.77 3.57±.89 　

5～9c 3.97±.52 　 3.62±.77

≥10d 4.06±.62 3.82±.81 　

Clinical

career with

present unit

manager(yr)

<2a 3.81±.83 0.78 .507 3.72±.84 0.56 .645

2～3b 3.74±.78 　 　 3.57±.79 　 　
4～5c 4.00±.52 3.51±.93 　 　

>5d 3.88±.65 3.55±.85 　 　

Nursing unit General

warda
4.01±.68 5.10 <.001 3.74±.82 3.72 .130

Intensive

care unitb
3.93±.53

(a>b)
3.68±.64 　
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Operation

roomc
3.47±.79 3.25±.90 　

Emergency

room

/Outpatient

clinicd

3.91±.78 　 　 3.81±.83
  

　

  

　

Shift pattern

of duties

3 shift 3.84±.77 0.36 .721 3.61±.86 -0.26 .793

Fixed shift 3.78±.56 　 3.66±.70 　

Hospital type Tertiary

general

hospital

3.83±.69 -.19 .085 3.61±.79 -.037 .971

General

hospital
3.87±.96

  
3.62±1.09
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Table 11. Differences in Organizational Citizenship Behavior according to

General Characteristics

(N=155)

Characteristics Categories Mean±SD t/F
p

(Scheffé)
Gender Female 3.72±.45 2.78 .006

Male 3.46±.37
Age(yr) ≤25a 3.84±.44 4.02 .009

26～30b 3.63±.38 (a>c)
31～35c 3.50±.48 　

≥36d 3.81±.48 　

Marital status Single 3.60±.44 -3.39 .001
Married 3.85±.43 　 　

Educational

background

Collegeª 3.58±.52 0.29 .751
Universityb 3.69±.43

Graduate schoolc 3.64±.66

Position Staff nurse 3.67±.45 -0.46 .648
Charge nurse 3.73±.47 　

Total clinical career(yr) <5a 3.71±.40 2.44 .066
5～9b 3.56±.44 　

10～14c 3.61±.50 　
≥15d 3.82±.49 　

Clinical career at

working unit(yr)

<3a 3.71±.44 0.71 .550

3～4b 3.72±.40 　 　
5～9c 3.59±.46 　

≥10d 3.70±.55 　
Clinical career with

present unit

manager(yr)

<2a 3.69±.48 0.14 .937

2～3b 3.67±.34

4～5c 3.71±.40 　

>5d 3.63±.64

Nursing unit General warda 3.77±.43 2.34 .076

Intensive care unitb 3.76±.45 　
Operation roomc 3.56±.44 　

Emergency room

/Out patient clinicd
3.61±.48

Shift pattern of duties 3 shift 3.68±.45 -0.15 .883

Fixed shift 3.69±.45
Hospital type Tertiary general

hospital
3.73±.41 2.32 .057

General hospital 3.47±.55
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4. 진성리더십, 리더신뢰, 조직시민행동 간의 상관관계

연구 대상자의 진성리더십, 리더신뢰, 조직시민행동의 관계를 알아보기 위하여

Pearson correlation coefficients를 구하였다. < Table 12>

조직시민행동은 진성리더십(r=.384, p<.001), 인지적 신뢰(r=.299, p<.001), 정서

적 신뢰(r=.395, p<.001)와 정적 상관이 있었으며, 진성리더십은 인지적 신뢰

(r=.831, p<.001)와 정서적 신뢰(r=.689, p<.001)와 높은 정적 상관관계를 보였다.

Table 12. Correlation among Variables

(N=155)

  

  

Variables

Authentic

leadership

Trust in

Leader

Cognitive

trust

Affective

trust

Organizational

Citizenship

Behavior

r(p) r(p) r(p) r(p) r(p)

Authentic

leadership
1

  

Trust in

Leader

.817

(<.001)
1

Cognitive trust
.831

(<.001)

.915

(<.001)
1

    

Affective trust
.689

(<.001)

.935

(<.001)

.712

(<.001)
1

Organizational

Citizenship

Behavior

.384

(<.001)

.379

(<.001)

.299

(<.001)

.395

(<.001)
1
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5. 진성리더십과 조직시민행동의 관계에서 인지적 신뢰와

정서적 신뢰의 매개효과

진성리더십과 조직시민행동의 관계에서 인지적 신뢰와 정서적 신뢰의 매개효

과를 검증하기 위하여 조사대상자의 일반적 특성 중 조직시민행동에 유의한 차

이를 보인 성별(남자 기준), 연령(31～35세 기준), 결혼상태(미혼 기준)을 통제한

상태에서 Baron 과 Kenny (1986)의 3단계 기법에 의한 위계적 회귀분석을 실시

하였다.

분석 전 오차항들 간 자기상관이 있는지 Durbin-Watson 통계량을 통해 알아

본 결과 1.764로 2근방의 값으로 나타나 오차항들 간 자기상관은 없었다. 표준화

잔차는 모두 ±3 이내의 값으로 나타나 오차항의 분포는 정규분포를 가정할 수

있었다. 독립변수들 간 다중공선성이 있는지 공차한계와 분산팽창인자를 구한 결

과 공차한계는 .260～.784로 .10 이상이었으며, 분산팽창인자는 1.276～3.848로 10

이하의 값으로 나타나 투입된 독립변수들 간 다중공선성은 없었다.

1) 리더신뢰의 매개효과 검증

1단계에서 진성리더십은 리더신뢰에 유의한 영향을 미쳤으며(β=.81, p<.001), 2

단계에서 진성리더십은 조직시민행동에 유의한 영향을 미쳤다(β=.32, p<.001). 마

지막 3단계에서 리더신뢰를 투입하였을 때 진성리더십은 조직시민행동에 유의한

영향을 미치지 않아 조건이 충족되지 않아 매개 효과는 없는 것으로 나타났다(β

=.16, p=.202). <Table 13>

가설 검증 결과는 다음과 같다. 가설 1 진성리더십은 조직시민행동에 정(+)의

영향을 미치는 것으로 확인되어 지지되었다. 가설 2 진성리더십은 리더신뢰에 정

(+)의 영향을 미치는 것으로 나타나 지지되었다. 가설 3 리더신뢰는 진성리더십

과 조직시민행동 사이에 정(+)의 매개효과를 보이지 않아 기각되었다.
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Table 13. Mediation Effect Analysis of Trust in Leader between Authentic

Leadership and Organizational Citizenship Behavior

(N=155)

Variables B SE   β   t   p
F

(p)

  R2

(Adj-
R2)

  

1

Authentic leadership

→ Trust in leader
.87 .05 .81 16.20 <.001

52.14

(<.001)

.676

(.663)

  

2

Authentic leadership

→ Organizational

Citizenship Behavior

.21 .05 .32 4.16 <.001
7.95

(<.001)

.241

(.211)

  

3

Authentic leadership

→Organizational

Citizenship Behavior

.11 .08 .16 1.28 .202

7.22

(<.001)

.253

(.218)Trust in leader

→Organizational

Citizenship Behavior

.12 .08 .19 1.55 .123

Durbin-Watson=1.735, Tolerance=.320～.804, VIF=1.244～3.127
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2) 리더신뢰 하위요인인 인지적 신뢰, 정서적 신뢰의 매개효과 검증

진성리더십은 리더신뢰를 인지적 신뢰와 정서적 신뢰 두 개념으로 나누어 동

시에 투입되었을 때 1단계에서 진성리더십이 인지적 신뢰에 유의한 영향을 미쳤

으며 (β=.81, p<.001), 정서적 신뢰에 유의한 영향을 미쳤다(β=.69, p<.001). 2단

계에서 진성리더십은 조직시민행동에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다(β

=.31, p<.001). 3단계에서 정서적 신뢰는 조직시민행동에 유의한 영향을 미쳤지만

(β=.29, p=.007), 인지적 신뢰는 조직시민행동에 유의한 영향을 미치지 않았다(β

=-1.47, p=.143). 4단계에서 2단계에서의 진성리더십의 비표준화 계수 β=.31

(p<.001)값이 3단계 리더신뢰를 투입하였을 때 진성리더십의 비표준화 계수 β

=.28 (p=.039)값으로 감소하여 정서적 신뢰는 진성리더십과 조직시민행동의 관계

를 부분 매개함을 확인할 수 있었고 인지적 신뢰는 매개효과가 없었음을 확인하

였다. <Table 14>

위의 결과를 바탕으로 가설 2-1 진성리더십은 인지적 신뢰에 정(+)의 영향을

미치는 것으로 나타나 지지되었다. 또한 가설 2-2 진성리더십은 정서적 신뢰에

정(+)의 영향을 미치는 것으로 확인되어 지지되었다. 가설 3-1 인지적 신뢰는 진

성리더십과 조직시민행동 사이에 정(+)의 매개효과는 없는 것으로 나타나 기각되

었다. 가설 3-2 정서적 신뢰는 진성리더십과 조직시민행동 사이에 정(+)의 매개

효과를 보여 지지되었다.
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Table 14. Mediation Effect Analysis of Cognitive trust and Affective trust

between Authentic Leadership and Organizational Citizenship Behavior

(N=155)

Variables B SE β T P
F

(p)

R2

(Adj-R2)

  

1

Authentic leadership

→ Cognitive trust
.88 .05 .81 16.89 <.001

58.38

(<.001)

.703

(.691)
Authentic leadership

→ Affective trust
.86 .08 .69 11.06 <.001

23.88

(<.001)

.492

(.471)

  

2

Authentic leadership

→ Organizational Citizenship

Behavior

.21 .05 .31 4.10 <.001
7.70

(<.001)

.238

(.207)

  

3

Authentic leadership

→ Organizational Citizenship

Behavior

.18 .09 .28 2.09 .039

  

6.99

(<.001)

  

.277

(.237)

Authentic leadership

→ Cognitive trust

→ Organizational Citizenship

Behavior

-.12 .08 -.20 -1.47 .143

Authentic leadership

→ Affective trust

→ Organizational Citizenship

Behavior

.16 .06 .29 2.76 .007

Durbin-Watson=1.764, Tolerance=.260～.784, VIF=1.276～3.848
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3) 진성리더십과 조직시민행동의 관계에서 인지적 신뢰와 정서적 신뢰의

매개효과(간접효과) 유의성 검증

Hayes (2013)가 제안한 PROCESS macro model 4를 이용하여 Bootstrapping

을 실시하여 매개 효과 크기에 대한 95% 신뢰구간을 구하였다. 매개효과의 95%

신뢰구간을 구한 결과 진성리더십과 조직시민행동의 관계에서 인지적 신뢰의 매

개효과(B=-.108, 95% CI=-.277 ～ .051)의 신뢰구간은 0을 포함하고 있어 유의하

지 않았으며, 정서적 신뢰의 매개효과(B= .133, 95%CI= .009 ～ .261)의 신뢰구간

이 0을 포함하고 있지 않아 정서적 신뢰의 매개효과가 검증되었다. <Table 15>

Table 15. Mediation Effect Analysis of Variables by the PRECESS Macro

(N=155)

  Effect B SE LLCI ULCI

  Total effect .208 .051 .108 .308

  Direct effect .183 .088 .010 .357

Indirect

effect

Cognitive

trust
-.108 .085 -.277 .051

Affective

trust
.133 .063 .009 .261

LLCI: Lower limit confidence interval; ULCI: Upper limit confidence interval



44

Ⅴ. 논의

본 연구는 간호단위관리자의 진성리더십이 간호사의 조직시민행동에 미치는

영향에서 리더신뢰의 매개효과를 규명함으로써 간호사의 조직시민행동을 증진시

킬 수 있는 리더십 개발을 통한 인적자원 관리방안을 제시하고자 시도하였다.

본 연구에서는 간호사가 인지하는 진성리더십은 5점 만점에 평균 3.83점으로

나타났다. 동일한 도구로 간호사를 대상으로 진성리더십을 측정한 Kim과 Kim

(2017)의 3.57점, Song과 Seomun (2014)의 3.57점보다 높게 나타났다. 파키스탄

은행직원을 대상으로 연구한 Farid 등(2020)의 연구에서의 3.4점보다 높고, 한국

영리기업 회사원을 대상으로 한 Joo와 Jo (2017)의 연구에서의 평균 3.73점보다

높게 인지하고 있었다. 이는 대부분의 간호사들이 간호단위 관리자들의 진정성에

대해 평균 이상으로 인식하고 있음을 보여주는 것으로 추측할 수 있다. 간호사라

는 직업에서 나타나는 직업윤리와 도덕성을 중시하고 모범적 태도와 행동을 강

조하는 조직 특성이 반영되어 나타난 결과로 보여 진다. 진성리더십의 하위 영역

에서는 균형적인 프로세스가 가장 낮은 결과를 보였다. 그 이유로 구성원들은 대

부분의 시간을 환자의 건강문제 해결과 타 의료진과 의사소통하기 때문에 관리

자와 상호작용하는 시간이 상대적으로 적고, 관리자로부터 신속하게 공지된 내용

을 업무에 반영해야 하는 간호사의 업무특성 때문이라고 생각된다. 관리자는 업

무의 결론을 내리기 전 여러 관점에 대한 면밀한 검토를 해야 하며, 의사결정 할

때는 구성원의 의견을 수렴하는 과정을 거치는 것이 필요하다.

간호사의 리더신뢰는 인지적 신뢰 점수가 정서적 신뢰 점수보다 높았다. 구성

원들은 상사에 대해 정서적으로 신뢰하기보다는 인지적으로 더 많이 신뢰 하고

있다는 선행연구의 결과를 지지하는 결과이다(Chon, 2009). 인지적 신뢰는 여자

일수록 기혼일수록 높았고, 병동이 중환자실 보다 인지적 신뢰 점수가 유의하게

높았다. 정서적 신뢰는 여자일수록 기혼일수록 수술실이 중환자실 보다 정서적

신뢰 점수가 높았다. 간호사를 대상으로 신뢰의 하위요인으로 구체적으로 측정한

선행연구가 없어 비교하기는 어렵지만 근무부서의 특성과 문화, 리더의 개인특성

에 따라 차이가 있는 것으로 생각되어 반복 연구가 필요하다.

간호사의 조직시민행동은 평균 3.68±.40점으로 같은 도구로 측정한 Noh와 Yoo

(2016), Kim과 Kim (2022)보다 높았다. 하위 영역에서는 이타성이 가장 높고 정
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당성이 가장 낮았다. 이타성은 간호의 본질과 유사하며 간호업무 특성 상 협력관

계가 중요시 되고 동료들을 배려하며 돕고자 하는 조직문화를 반영하는 것으로

보인다. 간호사를 대상으로 한 선행연구에서도 정당성이 낮게 측정되었는데 Kim

(2007)의 연구에 따라 간호사들이 근무하면서 생기는 어려움, 고충 등을 참거나

인내하는 행동이 미약함을 보여주는 결과이며, 근무 환경 개선에 대해 조직적 차

원에서의 지원이 필요하다. 성별은 여자가 남자에 비해 높았으며 남자가 여자보

다 높다는 Song 과 Seomun (2014)의 결과와 차이가 있었다. 연령은 25세 이하

가 31-35세 보다 유의하게 높았다. 본 연구에서는 1년 미만의 신입간호사는 제외

하였기 때문에, 연령이 높을수록 유의하게 조직시민행동 정도가 높다는 Lee

(2006), Yoon 과 Im (2022)의 연구결과와 달랐다고 생각된다. Kim (2001)의 질적

연구에 따르면 입사 1년 정도가 지난 간호사는 업무 흐름이 눈에 들어오고 간호

조직에 대해 눈이 뜨이며 업무 역할 외의 자발적 행동을 수행하기 시작하면서

조직시민행동에 대해 높게 인지하는 것으로 보인다. 25세 이하 연령의 간호사들

은 약 2-3년차 경력의 간호사로 이들의 조직시민행동을 지속적으로 높게 유지할

수 있도록 조직시민행동을 인정하고 장려하는 조직분위기가 필요하다. 추후 반복

연구를 통한 논의가 필요할 것으로 판단된다.

진성리더십은 조직시민행동에 유의한 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이

러한 결과는 Song과 Seomun (2014), Walumbwa 등(2011)의 선행연구와 같은

결과이다. 간호단위 관리자의 자기인식과 높은 도덕성을 바탕으로 투명하고 공정

하게 정보를 처리하고 관계를 유지해 나가는 것이 구성원의 자발적 협조 행동을

높이는 데 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 보여준다. 진성리더는 갖춰진 리더가

아니라 노력을 통해 달성해가는 과정이라고 하였다(Ilies et al., 2005). 이에 조직

차원에서 간호사의 조직시민행동을 높이기 위해 각 병원에서는 간호단위 관리자

또는 차세대 리더들을 위한 리더십 교육 프로그램을 개발할 때 보다 근본적인

리더의 품성을 강조하고 진성리더십의 속성을 함양할 수 있는 방향으로의 전환

이 필요하다.

진성리더십은 인지적 신뢰와 정서적 신뢰 모두에 정의 영향을 미치는 것으로

나타났다. 진성리더십은 리더가 진정성을 가지고 조직의 목표달성을 위해 다른

사람에게 영향을 미치는 과정이며, 일관성 있는 도덕적 관점과 의사결정 과정 중

관련 정보들을 객관적으로 분석, 처리하고 구성원들을 진솔하게 대하는 모습을
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통해 구성원들은 리더를 신뢰하게 된다. 진성리더십이 인지적 신뢰에 정(+)의 영

향을 미치는 것은 리더가 내면화된 가치와 일치하는 의사결정을 하고 공개적으

로 정보를 공유하며 관련 데이터를 객관적으로 분석함으로써 구성원들은 리더에

대한 업무 능력이나 역량에 신뢰를 갖게 된다는 것이다. 또한 진성리더십이 정서

적 신뢰에 정(+)의 영향을 미치는 것은 리더의 진정성 있는 행동이 구성원들의

감성적인 부분을 자극함으로써 리더를 더욱 신뢰하게 된다(Kim, 2019).

정서적 신뢰는 진성리더십과 조직시민행동 사이를 매개하였지만 인지적 신뢰

는 진성리더십과 조직시민행동 사이를 매개하지 않았다. 이러한 연구 결과는 정

서적 신뢰와 인지적 신뢰 모두 매개한다는 Moon 등(2015), Farid 등(2020)의 선

행연구 결과와는 다른 결과를 보였다. 정서적 신뢰와 인지적 신뢰가 서로 다른

기능을 한다는 Dirks와 Ferrin (2002)의 연구결과로 인한 차이로 생각되나 추후

반복연구를 통해 명확히 규명해 볼 필요가 있다. 간호사를 대상으로 한 Lee와

Kim (2014)의 연구에서 상사 속성인 능력, 배려, 공정성 변수들이 조직시민행동

에 미치는 영향에서 매개효과가 나타나지 않은 결과와 비슷한 맥락으로 생각된

다. 상사 속성과 인지적 신뢰의 상관관계가 높았으며 본 연구에서도 간호사가 지

각하는 관리자의 진성리더십과 인지적 신뢰의 상관관계가 높았다(r=.831,

p<.001). 진성 리더가 자아인식을 통해 도덕성과 윤리성을 갖추고 구성원과 투명

하고 공정한 관계를 자기 행동에 반영하여 개인의 가치와 일관된 모습을 보여주

는 것이 관리자의 능력, 배려, 공정성의 속성과 유사하다고 할 수 있다.

McAllister (1995)는 개인 업무 수행 능력에 대한 신뢰가 먼저 전제된 후 상호간

우호적인 관계와 상대방에 대한 지원과 배려를 통해 정서적 신뢰가 구축된다고

하였고, Zhu 등(2013)과 Newman 등(2014)은 정서적 신뢰와 조직시민행동 간의

관계가 인지적 신뢰와 조직시민행동 간의 관계보다 더 강하다는 것을 보여주었

다. 그로 인해 인지적 신뢰와 정서적 신뢰가 다른 역할을 함을 인식할 수 있고

서로 다른 영향을 나타냈다고 생각된다. 종합해보면 간호사는 관리자에 대한 평

가를 토대로 자신의 책임을 다하고 전문성을 가지고 일을 추진할 것이라는 믿음

보다 관리자로부터의 진정한 관심과 배려를 원한다는 것을 보여준다. 관리자에게

의견을 나누고 어려움을 의논할 수 있는 정서적 유대감은 상호 간의 믿음으로

강화되고 신뢰로 발전하며 상대방에 대한 호의나 배려로 나타난다는 것을 뜻한

다. 리더에 대한 정서적 신뢰성을 인식하는 것이 선행될 때 구성원은 관리자의
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진정성을 더 잘 지각하게 되며 그에 보답하기 위해 공식적인 역할을 넘어 원할

한 상호협력관계를 이루고 조직이 유지되고 발전하는 데 기여하는 데에 더 관여

할 수 있다.

본 연구를 통해 간호조직에서 진성리더십이 조직시민행동에 유의한 영향을 미

치는 결과를 실증적으로 뒷받침해 주었을 뿐 아니라 리더신뢰를 구체적으로 구

분하여 매개효과를 규명하여 간호조직에서의 리더신뢰의 연구 확대와 현장에서

의 구체적인 리더십 개발에 대한 방향성을 제시할 수 있었다.

실무적 의의에도 불구하고 본 연구는 다음의 한계점을 가지고 있어 향후 연구

를 통해 개선되어야 할 점이 있다고 판단된다. 첫째, 서울 소재 병원의 간호사들

을 대상으로 하여 자료를 수집하였기에 다양한 조직 특성을 고려하지 못하여 일

반화에 제한이 있다. 둘째, 연구 설계 단계에서 설문지 구성 시 상관성이 높은

진성리더십과 리더신뢰의 문항이 연속적으로 배치되어 있어 매개효과의 검증에

대한 타당성을 확보하는 데 한계를 가지고 있다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구 결과를 통해 진성리더십이 리더에 대한 정서적 신뢰를 높여서 간호사

의 조직시민행동에 영향을 미친다는 것을 알 수 있었다. 간호사의 조직시민행동

을 높이기 위해 간호단위 관리자들의 진성리더십 개발이 필요하며, 리더는 구성

원을 대할 때 개인적인 욕구에 관심을 가지고 진실하게 대하며 정서적 신뢰를

높이기 위한 노력이 중요하다. 간호 관리자와 차세대 리더들의 진성리더십 함양

뿐만 아니라 구성원과의 정서적 유대관계를 형성하기 위한 관심과 노력을 필요

하며 이를 위한 조직 차원의 다양한 교육 프로그램을 마련과 지원이 필요하다.

위의 결과를 바탕으로 다음과 같이 제언하고자 한다.

첫째, 지역, 병원규모, 병동 등을 고루 반영하고 외적 타당도를 높이기 위해 연

구 범위를 확대할 것을 제언한다.

둘째, 특정 시점을 기준으로 한 횡단면 분석으로 시간의 흐름에 따른 변수 간

에 영향이 어떻게 변하는지 설명해주지 못하고 있어 시간의 흐름에 따른 변화를

측정하는 종단면 분석에 대한 연구도 진행될 필요가 있다.

셋째, 자가보고 방식의 설문지 외에 관찰, 인터뷰, 다면평가 등 다양한 연구기

법을 활용하여 연구의 타당성을 제고할 필요가 있다.

넷째, 이론적 기틀에 기반한 리더십 연구의 검증으로 타당한 근거를 갖춘 간호

리더십 교육과 훈련 등을 통한 리더십 역량 프로그램을 개발할 것을 제언한다.
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부록

1. 심의결과 통지서
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2. 설문지

안녕하십니까? 저는 울산대학교 임상전문간호대학원 석사과정 학생입니다.

바쁘신 와중에 설문 작성을 위하여 소중한 시간을 할애하여 주신 것에 대해

깊이 감사드립니다. 본 설문지는 [간호사가 지각하는 간호단위관리자의

진성리더십이 조직시민행동에 미치는 영향과 리더신뢰의 매개효과]를

알아보고자 작성되었습니다.

본 연구는 2023년 서울아산병원 임상연구윤리위원회(IRB)의 승인을 받은 후

12월까지 진행될 예정이며 설문지 작성에 소요되는 시간은 10~15분 정도

입니다.

귀하의 모든 응답 내용은 모두 무기명으로 처리되고 절대 비밀이 보장되며

연구목적 이외의 다른 용도로는 절대 사용되지 않을 것을 약속 드립니다.

또한 본 설문조사는 여러분의 자발적 동의에 따라 진행하는 것이며 참여를

원하지 않을 때는 언제든지 중단할 수 있습니다. 귀하의 응답 내용은 모두

소중한 연구 자료가 될 것이며 향후 차세대 리더를 위한 진성리더십 개발의

방향성 제시와 함께 효율적인 인적자원 개발 연구에 큰 도움이 될

것입니다. 수집하는 개인정보는 본 연구자의 개인 컴퓨터 내 암호 설정하여

보관하고 본 연구자 외 자료 접근은 제한될 것입니다. 연구 종료 후 법적

최대 보관기간인 3년이 지난 후 폐기할 것입니다.

본인은 본 연구와 관련된 모든 설명을 듣고 이해하였으며, 모든 궁금한

사항에 대하여 충분한 답변을 들었습니다. 충분한 시간을 갖고 생각한 이후

본인은 상기 연구에 참여하기를 자발적으로 동의합니다. 본 설문조사에

참여해주시는 보답으로 소정의 답례품을 지급할 것입니다.

본 연구와 관련되어 추가 문의사항이 있으면 언제든지 아래의 이메일로

연락하여 주시기를 바랍니다.

다시 한번 본 연구에 참여해 주셔서 진심으로 감사합니다.

연구자 : 울산대학교 임상전문간호대학원 윤기주
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1. 진성리더십

다음 문항을 읽고 귀하가 소속된 부서의 수간호사에 대한 평소 생각이나

느낌에 가장 적합하다고 생각되는 번호에 체크하여 주시기 바랍니다.

설문항목

전혀

그렇
지
않다

가끔

그렇

다

보통

이다

자주

그렇
다

매우

그렇
다

1. 우리 수간호사는 자신이 말하고자 하

는 바를 정확히 표현한다.
① ② ③ ④ ⑤

2. 우리 수간호사는 실수를 했을 때 이

를 솔직하게 인정한다.
① ② ③ ④ ⑤

3. 우리 수간호사는 다른 사람들이 그들

의 생각을 솔직히 드러내도록 격려한다.
① ② ③ ④ ⑤

4. 우리 수간호사는 어렵더라도 진실을

밝힐 수 있다.
① ② ③ ④ ⑤

5. 우리 수간호사는 감정을 느끼는 대로

정확히 표현한다.
① ② ③ ④ ⑤

6. 우리 수간호사는 자신의 행동과 일치

하는 신념을 지니고 있음을 보여준다.
① ② ③ ④ ⑤

7. 우리 수간호사는 자신이 생각하는 주

요 가치관에 따라 결정을 내린다.
① ② ③ ④ ⑤

8. 우리 수간호사는 내가 나의 주요 가

치관과 일치하는 입장을 취할 것을 요구

한다.

① ② ③ ④ ⑤

9. 우리 수간호사는 의사결정에 어려움

이 있더라도 높은 수준의 윤리규범을 따

른다.

① ② ③ ④ ⑤

10. 우리 수간호사는 자신이 강하게 믿

고 있는 생각에 반대하는 의견도 들을

준비가 되어있다.

① ② ③ ④ ⑤

11. 우리 수간호사는 결정을 내리기 전

에 관련 자료를 분석한다.
① ② ③ ④ ⑤

12. 우리 수간호사는 결론을 내리기 전 ① ② ③ ④ ⑤
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에 다양한 의견에 귀를 기울인다.

13. 우리 수간호사는 다른 사람과의 상

호관계를 향상시키기 위해 상대방의 반

응을 확인한다.

① ② ③ ④ ⑤

14. 우리 수간호사는 다른 사람이 자신

의 능력을 어떻게 생각하는지 정확히 안

다.

① ② ③ ④ ⑤

15. 우리 수간호사는 중요한 쟁점에 대

한 자신의 입장을 재고해야 할 시점이

언제인지를 알고 있다.

① ② ③ ④ ⑤

16. 우리 수간호사는 자신의 특정한 행

동이 다른 사람에게 어떤 영향을 주는

지 잘 이해하고 있는 것으로 보인다.

① ② ③ ④ ⑤
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2. 리더신뢰

다음 문항을 읽고 귀하가 소속된 부서의 수간호사에 대한 평소 생각이나

느낌에 가장 적합하다고 생각되는 번호에 체크하여 주시기 바랍니다.

  

설문항목

  

매우
그렇
지
않다

  

그렇
지
않다

  

보통
이다

  

그렇
다

  

매우
그렇
다

1. 나는 수간호사가 자기 책임을 다 할
것으로 믿는다. ①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

2. 내가 맡은 과업을 최대로 하기 위해

나의 수간호사에게 의존할 수 있다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

3. 나의 수간호사는 관여하는 일을 끝까

지 관철한다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

4. 나의 수간호사의 업적을 보면 그의

능력을 의심할 여지가 없다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

5. 나의 수간호사는 전문성을 가지고 접

근하기 때문에 신뢰가 간다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

6. 나의 수간호사는 업무와 관련하여 나

의 개인적인 욕구에 대해 늘 관심을 보

인다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

7. 나의 개인적인 문제를 상사에게 털어

놓으면 그는 관심을 가지고 대해준다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

8. 내가 어려움이 있을 때는 나의 수간

호사와 의논할 수 있다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

9. 내가 느낀 바를 나의 수간호사와 서

로 허심탄회하게 의견을 나눌 수 있다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

10. 나의 수간호사는 진실성이 있기 때

문에 그에 대해 안심할 수 있다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤
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3. 조직시민행동

다음 문항을 읽고 귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 번호에 체크하여 주

시기 바랍니다.

  

설문항목

  

전혀
아니
다

  

아니
다

  

보통
이다

  

그렇
다

   

매우
그렇
다

1. 나는 남보다 먼저 출근하여 일할

준비를 하는 편이다.

①   

②

  

③

  

④

  

⑤

2. 나는 필요 이상의 휴식을 취하지

않는다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

3. 나는 보는 사람이 없어도 규칙과

규율을 잘 지키는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

4. 나는 병원에서 사소한 문제에 대해

불평을 하지 않는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

5. 나는 병원이 하는 일에 대해 긍정적

으로 생각하는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

6. 나는 병원에서 하는 일에 대해 긍정

적으로 생각하는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

7. 나는 의무는 아니지만 중요하다고

생각되는 모임에 자발적으로 참여한다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

8. 나는 병원의 이미지에 도움이 되는

모임에 참석하는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

9. 나는 병원에서 요구하는 변화에 동참

하며 따라가는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

10. 나는 동료와 마찰을 피하기 위해

미리 필요한 조치를 취하는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

11. 나는 병원에서 다른 사람의 권리를

침해하지 않으려고 노력하는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

12. 나는 나의 행동이 동료에게 미칠

영향을 생각하며 행동한다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

13. 나는 과중한 업무를 맡은 동료를

기꺼이 돕는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

14. 나는 업무수행에 어려움을 겪는

동료를 기꺼이 돕는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤

15. 나는 항상 주위 사람들을 잘 도와주

는 편이다.

  

①

  

②

  

③

  

④

  

⑤
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4. 다음은 귀하의 일반적인 사항을 묻는 질문입니다.

(비밀은 절대적으로 보장되오니 빠짐없이 응답해 주시면 감사 하겠습니다)

소중한 시간 내어주셔서 감사 드립니다.

앞날에 기쁨과 행복이 가득 하시기를 기원합니다

  1. 병원 유형 ①상급종합병원 ②종합병원 ③요양병원

④정신병원 ⑤한방병원

2. 병원 형태 ①30-99병상 ②100-299병상 ③300병상 이상

  3. 성별 ①여성 ②남성

  4. 연령   만( )세

  5. 결혼 상태 ①미혼 ②기혼 ③기타(별거,이혼, 사별 등)

  6. 최종 학력 ①전문대 졸업 ②대학교 졸업 ③대학원 졸업이상

  7. 직위 ①일반간호사 ②책임간호사

  8. 총 임상경력 ( )년 ( )개월

  9. 현 부서 근무경력 ( )년 ( )개월

10. 현 상사와의 근무

경력

( )년 ( )개월

  11. 근무 부서 ①병동 ②응급실 ③외래 ④중환자실 ⑤수술실

  12. 근무 형태 ①교대근무 ②상근근무
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부록3. 동의서
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부록 4. 도구 사용 허락

1) 진성리더십 도구
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2) 리더신뢰 도구-Kevin Mossholder,김해룡
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3) 조직시민행동 도구 –Podsakoff,Philip,차동옥,장경화
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ABSTRACT

The Impact of Authentic Leadership on Nurse’s

Organizational Citizenship Behavior Mediated by

Trust in Leader

Yun, Ki Ju

Department of Clinical Nursing

Ulsan University Graduate School of Nursing

Directed by Professor

Kim, Yeon Hee, RN, Ph.D

Purpose: This study aimed to identify the mediating effects of trust in leader

on the relationship between the authentic leadership of the nursing unit

manager as perceived by the nurses and nurses’organizational citizenship

behavior.

Methods: Data were collected from 155 nurses working over 1 year at a

hospital in Seoul. The research model was designed based on the PRECESS

Macro model 4 and analyzed using the SPSS 26.0 program.

Results: The results show that authentic leadership and trust in leader had

strong correlations with nurses’organizational citizenship behavior. Nursing

unit managers’ authentic leadership had a direct effect on trust in leader and

organizational citizenship behavior. Trust in leader had a direct effect on

organizational citizenship behavior. There was a mediation effect of affective

trust between authentic leadership and the organizational citizenship behavior

of nurses. But there was no mediation effect of cognitive trust between

authentic leadership and the organizational citizenship behavior.
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Conclusion: In order to enhance organizational citizenship behavior of nurses,

strategies for human resource management, which improve the perception of

unit manager’s authentic leadership and affective trust, are required.

Key Words: Nurse, Nurse Managers, Leadership, Trust, Behavior
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