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국 문 요 약

인구의 고령화와 의료기술의 발달로 전문화된 간호에 대한 수요가 증

가하고 있지만, 한국 간호사의 이직률은 여전히 매우 높다. 간호사의 이

직을 최소화 하는 것은 환자 안전과 의료사고 예방에 필수적이므로 간호

사의 이직의도를 줄일 수 있는 방안을 모색하여야 한다. 지금까지 간호

사 이직에 대한 다양한 연구들이 이루어지고 있으나 이직에 영향을 줄

수 있는 심리적, 환경적 요인들을 함께 규명한 연구는 부족한 실정이다.

따라서 본 연구는 간호사 개인의 심리적 욕구와 조직에 대한 애착심인

조직몰입, 건강한 업무환경을 구성하는 관리자의 진성리더십이 이직의도

에 미치는 영향을 규명하여 효율적인 간호사 인력관리 뿐만 아니라 간호

질 향상에도 기여하고자 시도되었다.

본 연구는 임상 간호사를 대상으로 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관

리자의 진성리더십이 이직의도에 미치는 영향을 파악하고자 시도된 서술

적 상관관계 연구이다. U 소재 일 대학병원에 근무하는 간호사 255명을

대상으로 IRB 승인을 거친 후 기본심리욕구 만족과 좌절 척도

(BPNSFS-W), 간호사 진성리더십 척도(ANLQ), 조직몰입 척도(TCM

Employee Commitment Survey, Academic ver.2004), 이직의도 척도를

사용하여 2020년 9월 1일부터 9월 15일까지 총 2주간 자료 수집을 실시

하여 분석하였다.

연구 결과, 기본심리욕구 만족과 좌절, 조직몰입, 지각된 관리자의 진

성리더십과 이직의도 간의 상관관계를 검증하였을 때 연구대상자의 이직

의도는 기본심리욕구 만족(r=-.31, p<.001), 조직몰입(r=-.32, p<.001), 지

각된 관리자의 진성리더십(r=-.30, p<.001)과 통계적으로 유의한 음의 상

관관계를 보였으며, 기본심리욕구 좌절(r=.41, p<.001)과는 통계적으로 유

의한 양의 상관관계를 보였다. 그리고 이직의도의 영향요인을 파악하고

자 위계적 다중회귀분석을 실시한 결과 임상경력(3년∼5년 미만 β=.15,

p=.019, 5년∼10년 미만 β=.19, p=.026), 주관적 업무량(많음 β=.13,

p=.036, 매우 많음 β=.18, p=.005), 기본심리욕구 좌절(β=.35, p<.001), 조

직몰입(β=-.17, p=.011), 지각된 관리자의 진성리더십(β=-.14, p=.030)이

이직의도에 유의한 영향을 미치는 변수로 확인되었다. 이직의도에 대한

이들 요인의 설명력은 29%(F=6.68, p<.001)로 확인되었다.
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본 연구결과를 토대로, 간호사의 이직의도를 감소시키고 효율적인 인

력관리를 위해서는 간호사의 임상경력, 업무량, 기본심리욕구 좌절, 조직

몰입 및 관리자의 진성리더십을 고려한 전략이 필요할 것이다.
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

인구의 고령화와 의료기술의 발달로 전문화된 간호에 대한 수요는 계

속해서 증가하고 있지만 간호사의 이직률은 여전히 매우 높다[1, 2]. 병

원간호사회의 조사에 의하면 국내 간호사의 평균 이직률은 15.4%(2019)

이며, 평균근속연수는 7년 8개월(2019)로 2015년 8년 2개월에 비해 꾸준

히 감소하고 있는 실정이다[3]. 적절한 간호 인력의 확보는 환자의 건강

에 영향을 미치는 주요한 요인으로[4], 이직률이 낮을수록 환자의 낙상사

고, 투약오류가 유의미하게 적으며 환자 만족도는 높은 것으로 보고되고

있다[5]. 또한 간호사의 이직은 남아 있는 간호사들의 사기를 떨어뜨리고

간호의 질을 저하시키며 동시에 다른 간호사들에게 업무부담, 직무 스트

레스, 소진 등을 가중시켜 조직 생산성을 저하시킨다[6, 7].

이직의도란 직무불만족으로 인해 현재의 직장에서 다른 직장으로 옮기

려는 의도이며[8] 실제 이직으로 이어질 확률이 매우 높아서 업무 현장

에서 매우 중요한 지표이다[9]. 특히 이직의도는 이직을 결정하기 이전에

나타나 이를 감소시키기 위한 중재 시간을 확보할 수 있어 더 큰 의미를

가진다[10]. 간호사의 이직의도와 관련한 많은 연구들이 이루어졌음에도

불구하고 현재까지도 그 중요성이 강조되고 있으며, 이직의도에 영향을

미치는 개인적 특성이나 대인 상호작용적 변수에 대해서도 더 연구되어

야 한다[11].

Ryan과 Deci의 자기결정성이론에 의하면 인간이 신체적, 심리적으로

잘 기능하고 환경에 적응하기 위해서는 자율성, 유능성, 관계성으로 구성

된 보편적 욕구가 충족되어야 한다[12]. 이러한 기본심리욕구를 충족시키

는 업무 환경은 근로자들의 내적 동기를 높여 직무만족, 조직에 대한 신

뢰, 직무수행, 자존감향상, 직장 내 불안감소, 업무참여 증가를 유도할 수

있다[13-15]. 간호사의 기본심리욕구 만족은 소진을 낮추고, 간호업무성

과를 향상시킬 뿐만 아니라[16, 17] 업무참여를 촉진하고 이직의도를 낮

춘다[18, 19]. 그러나 이처럼 간호사의 기본심리욕구에 관한 연구는 욕구

만족 차원에 한정되어 왔고, 최근 기본심리욕구에 관한 다양한 현상을

온전히 반영하기 위해서는 기본심리욕구 만족과 좌절이 함께 측정되어야
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된다는 주장이 대두되고 있다[20]. 기본심리욕구 만족과 좌절은 단순히

만족과 불만족의 관계가 아니며[20], 동일 연속선상에서 서로 상반되는

개념이 아니라 서로 구분된 개념이다[21]. 따라서 기본심리욕구 좌절이

욕구의 불만족을 의미하는 것이 아니라 개인의 기능장애를 유발하거나

성장을 방해하게 되는 것과 관련된다[20]. 조직에서의 기본심리욕구는 자

율적 환경이 기본심리욕구 만족과 동기의 내재화를 촉진하여 지속가능한

동기 부여를 강조한다는 점에서 결과적으로 조직몰입과 심리적 안녕에

지속적이고 효과적인 성과를 이끌어낼 수 있으며[22], 간호사의 기본심리

욕구를 충족시키고 좌절경험을 줄이는 것은 직장에 대한 동기를 늘리고

유지하는 가장 효율적인 수단이 될 수 있을 것이다.

조직몰입은 이직의도의 주요한 예측요인이며[23, 24], 이직률 감소에

기여하는 가장 중요한 개념 중 하나로[25] 현재 당면하고 있는 간호 인

력 문제를 해결하기 위한 하나의 전략으로 강조되고 있다[1]. 조직몰입은

개인이 조직에 연결되어 있다는 상대적인 강도로서 조직과 하나되는 동

일시를 경험하는 것이며 조직의 목표와 가치에 대한 강한 신념과 수용,

조직에 헌신하려는 정도, 조직의 구성원으로써 계속되고 싶은 열망이다

[26]. 간호사의 조직몰입은 간호 전문직관을 높이고[27], 간호 직무의 수

행[28], 간호업무 성과 향상[29]에 기여함으로써 양질의 간호를 대상자에

게 제공한다. 또한 조직몰입은 직무만족 보다 이직의도를 예측하는데 더

나은 예측력을 보였고[24] 이직의도에 직접적으로 가장 큰 영향을 미치

는 것으로 나타났으며[30] 조직몰입이 높은 간호사는 이직의도가 낮다

[31]. 따라서 조직몰입은 사회 일반 조직뿐만 아니라 의료기관에서도 그

중요성이 강조되고 있으며 간호사의 조직몰입과 관련된 연구는 현재까지

도 진행되고 있다.

한편, 간호사의 이직의 주요 원인 중 하나로 캐나다 간호자문위원회에

서는 간호관리자의 리더십 결여를 제시했으며 그 해결책으로 진성리더십

을 강조하였다[32]. 미국중환자간호사회의 보고에서도 중환자실 간호사의

건강한 업무환경 조성을 위한 핵심 역량으로 수간호사의 진성리더십을

제시하였다[33]. 진정성은 개인의 가치, 생각, 감정, 신념을 스스로 인식

하여 자기 자신을 제대로 인지하고 진정한 자아에 따라 본인이 생각하고

믿는 대로 표현하고 행동하는 것이며, 진성리더십은 리더의 자아인식과

언행일치된 행동으로 시작되어 리더만의 진정성을 넘어 리더와 구성원

간 신뢰를 바탕으로 한 진정한 관계 형성을 통해 궁극적으로 조직의 성
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과를 이끌어 내는 리더십을 의미한다[34]. 간호사는 관리자의 능력과 리

더십에 따라 간호근무환경을 긍정적으로 인식하며, 이는 상대적으로 이

직의도를 낮출 뿐 아니라 간호업무환경과 조직성과에 영향을 준다[35].

특히, 수간호사의 진성리더십 정도가 높을수록 이직의도는 낮아지고[36]

직무만족과 간호업무수행은 높아져[37] 조직의 생산성 향상과 직무수행

에 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다.

지금까지의 선행연구를 살펴보면 기본심리욕구에 대한 연구가 교육

[38, 39], 스포츠[40, 41], 상담[42, 43], 조직과 경영[44-46] 분야에서 다양

하게 활용되고 있음에도 불구하고 간호학 분야에서 기본심리욕구의 좌절

에 대한 접근을 함께 한 연구는 거의 없었다. 조직몰입 또한 조직의 유

효성을 측정하는 중요한 변수이자 간호사 이직의도의 주요 원인 중 하나

로써 이와 관련해 다양한 상황과 맥락에서의 연구가 필요하다. 마지막으

로 리더의 품성 및 자질이 조직의 생산성 향상과 직무 수행에 미치는 영

향이 긍정적으로 보고되면서 리더의 진성리더십의 중요성이 강조되고 있

음에도 불구하고, 진성리더십이 간호조직에 미치는 영향 및 그 경로를

밝힌 연구는 아직 부족한 실정이다. 따라서 본 연구에서는 이직의도에

영향을 미치는 변수로 간호사 개인적 특성인 기본심리욕구와 조직몰입

을, 대인 상호작용적 변수로 지각된 관리자의 진성리더십을 투입하여 이

직의도에 미치는 영향을 검증하고자 한다. 이를 통해 간호사의 기본심리

욕구 만족과 좌절, 조직몰입 및 지각된 관리자의 진성리더십 정도를 확

인하고 이직의도에 미치는 영향을 함께 검증하여 간호사 인력관리를 위

한 기초 자료를 제공하고 환자 간호 개선에 기여하고자 한다.
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2. 연구 목적

본 연구의 목적은 간호사의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의

진성리더십이 이직의도에 미치는 영향을 파악함으로써 효과적인 간호사

인력 관리의 기초자료를 제공하기 위함이며, 구체적인 목적은 다음과 같

다.

1) 대상자의 일반적 특성을 파악한다.

2) 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십, 이직

의도의 정도를 분석한다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자

의 진성리더십과 이직의도를 확인한다.

4) 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십, 이직

의도의 상관관계를 파악한다.

5) 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십이 이

직의도에 미치는 영향을 분석한다.
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3. 용어 정의

1) 기본심리욕구 만족

(1) 이론적 정의

기본심리욕구는 인간이 환경에 적응하고 스스로의 결정에 의해 행동

하고자 하는 보편적 속성으로 자율성, 관계성, 유능성 3가지 범주로 구

성되어 있다[12]. 기본심리욕구 만족은 인간발달과 정신건강에 중요하

며, 개인이 가지고 있는 잠재력을 최대한 발휘할 수 있도록 하여 긍정

적 동기화에 영향을 미친다[47]. 자율성 만족은 일 수행에 있어 자기결

정성 또는 완전한 자유의지와 관련된 경험이며, 유능성 만족은 원하는

결과를 달성할 수 있다는 능력과 효능감을 느끼는 것을 말한다. 관계

성 만족은 타인과의 친밀감 또는 진정한 유대감에 관한 경험을 의미한

다[12, 48].

(2) 조작적 정의

본 연구에서는 Chen 등[48]의 기본심리욕구의 만족과 좌절을 함께

측정하는 Basic Psychological Need Satisfaction and Frustration

Scale-Work Domain (BPNSFS-W)의 만족 척도를 측정한 점수를 의

미한다.

2) 기본심리욕구 좌절

(1) 이론적 정의

기본심리욕구 좌절은 사회적 기능이 요구되는 다양한 맥락에서 공격

성, 자기비판적 완벽주의, 수동적 태도, 부도덕성뿐만 아니라 일빙

(ill-being)등과 같은 부정적 결과로 부정적 동기화에 영향을 미치는

것이다[49]. 자율성 좌절은 자신이 원치 않는 방향으로 밀리고 있다는

느낌처럼 압박감과 갈등을 경험하는 것이며, 유능성 좌절은 무능감, 실

패, 무력감을 경험하게 되는 것이다. 관계성 좌절은 사회적으로 소외되

고 배제되었다는 느낌과 외로움을 경험하는 것이다[12, 48].

(2) 조작적 정의
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본 연구에서는 Chen 등[48]의 기본심리욕구의 만족과 좌절을 함께

측정하는 Basic Psychological Need Satisfaction and Frustration

Scale-Work Domain (BPNSFS-W)의 좌절 척도를 측정한 점수를 의

미한다.

3) 조직몰입

(1) 이론적 정의

조직몰입은 조직 구성원들이 속해있는 조직에 대해 높은 애착심을

가지고 조직과 하나 되는 동일시를 경험하며 조직에 헌신하려는 정도

를 의미한다[50].

(2) 조작적 정의

본 연구에서는 Meyer 등[50]이 개발하고 타당화한 Three-

component model employee commitment survey 의 academic version

(2004)를 사용하여 측정한 점수를 의미한다.

4) 지각된 관리자의 진성리더십

(1) 이론적 정의

진성리더십은 자신의 가치, 감정, 신념, 목표 등을 스스로 인식하여

자기 자신을 제대로 인지하고, 리더와 구성원들이 신뢰를 바탕으로 사

회적 관계를 형성하여 궁극적으로 조직의 성과를 이끌어 내는 리더십

을 의미한다[34].

(2) 조작적 정의

본 연구에서는 간호 관리자의 진성리더십을 파악하기 위하여

Giordano-Mulligan[51]이 개발하고 타당화한 Authentic Nurse

Leadership Questionnaire (ANLQ)를 사용하여 측정한 점수를 의미한

다.

4) 이직의도
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(1) 이론적 정의

이직의도는 조직구성원이 직무불만족으로 실제로 이직하기 이전에

조직을 떠나려는 의도를 가지는 것이다[8].

(2) 조작적 정의

본 연구에서는 Lawler[52]가 개발한 도구를 Park[53]이 간호사에 맞

게 수정, 보완한 이직의도 도구로 측정한 점수를 의미한다.
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II. 문헌고찰

1. 자기결정성이론과 기본심리욕구

기본심리욕구이론(Basic psychological needs theory)은 긍정 심리학자

인 Deci와 Ryan의 자기결정성이론(Self-determination theory)을 구성하

는 6개의 미니이론 중 하나이다. 자기결정성이론이란 외부의 영향을 받

거나 통제에 의한 성장이 아닌 내부의 자기 주도적인 성장과 행동의 중

요성에 초점을 맞춘 동기 이론이며[12], 이는 인간 행동을 외부적 보상으

로 통제하는 Skinner [54]의 조작적 조건화와 상반된 입장을 취한다. 즉,

개인의 행동은 자율성 또는 자기결정성 정도에 따라 조절되기 때문에 자

신이나 자신의 생각을 벗어난 무언가에 의해 동기를 부여받는 외재적 동

기보다는 내부적으로 동기를 부여받은 사람들에게서 향상된 성과, 끈기,

창의성이 나타난다고 설명한다[12]. 기본심리욕구가 충족되면 인간은 신

체적, 심리적으로 잘 적응할 수 있고 보다 통합적인 인간으로 성장할 수

있게 된다[12].

개인의 기본심리욕구는 자율성(autonomy), 유능성(competence), 관계

성(relatedness)의 3개 범주로 구성된다[55]. 자율성은 개인행동의 원천이

며, 자신에게 가치 있는 것과 중요한 것을 스스로 결정할 수 있고 특정

한 행동의 원인이 자신에게 있다고 느끼는 것이다[56]. 자율성이 보장되

거나 만족되면 자신의 흥미에 의해서 스스로의 가치를 만들어내고 이를

통합하여 행동을 조절할 수 있으며, 외적으로 강요된 압력을 통해 통제

된다는 느낌을 받을 때 자율성의 좌절을 경험한다[48].

유능성은 어떤 일을 통해 소기의 목적을 달성할 때 자신감을 느끼고

스스로 효능감이 있다고 느끼는 자각을 의미한다[56]. 환경과 상호작용하

면서 자신의 능력을 표현하는 기회를 경험할 때 느끼는 기분이며, 긍정

적 피드백을 받거나 자율성이 지지될 때 충족된다[57]. 유능성이 만족되

면 개인의 내재적 동기에 영향을 미쳐 업무결과에 긍정적인 결과를 가져

온다[12]. 그러나 유능성이 과소평가되는 경험을 반복하게 되면 성공에

대한 기대감이 감소하며, 자신의 능력이 높이 평가되지 않았다는 사실로

인해 업무를 지속하지 않는 경향이 있다. 이처럼 유능성 좌절은 무능력

하다고 느끼거나 자신의 능력을 보여주는데 실패하는 것을 의미한다[48].
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관계성은 사회적으로 타인과 관계를 맺고 발전시키려는 인간의 기본욕

구로서 타인을 돌보거나 돌봄을 받음으로써 다른 사람들과 연결되어 있

다는 느낌을 받고 사회의 구성원으로서 소속감을 갖는 것을 뜻한다[58].

관계성은 어떤 특정한 결과물을 얻기 위해 관심을 갖는 것이 아니라 안

전한 친교를 통해 심리학적인 안정감을 경험하고자 하는 욕구이며, 특정

한 공식 관계가 아니라 스스로 타인들과 조화로운 관계를 이루고 있음을

지각하는 것이다[56]. 관계성 욕구는 자율성과 유능성 욕구보다 내재적

동기의 내면화에 많은 영향을 주지는 않는다. 하지만 다른 사람들과 정

서적인 밀접함을 통해 심리적으로 어려운 상황에서 회복할 수 있게 하고

어떤 일을 새롭게 시작하거나 계속할 수 있게 하는데 간접적인 역할을

한다[56]. 관계성 욕구가 만족될수록 내재적 동기 수준이 높아지고 과제

에 더욱 잘 참여하고 생활만족도가 높아진다. 그러나 관계성 좌절은 관

계에서 배제되고 외로움을 느끼는 것을 포함한다[48].

기본심리욕구이론에서는 사회적 환경이 욕구를 지지시키는 환경과 좌

절시키는 환경으로 구별하였는데, 욕구를 지지하는 환경은 만족감을 통

해 성장에 기여하고 욕구를 좌절시키는 환경은 좌절 경험을 통해 기능장

애를 이끌어내고 만성적으로 좌절시켜 개인의 성장을 방해한다[12]. 따라

서 욕구가 지지되는 환경에서는 높은 활력, 성장, 안녕감을 보이는 반면,

기본심리욕구를 적극적으로 위협하는 환경에서의 개인은 건강이 악화되

고 불행해지는 것으로 나타났다[20, 59, 60]. 최근의 기본심리욕구와 관련

된 연구들은 이러한 경향을 반영하여 욕구 만족 및 불만족을 측정하는

대신에 심리욕구의 만족과 좌절을 모두 측정하기 시작했다.

Bartholomew 등[20]은 욕구 불만족과 좌절의 차별성을 주장하면서 욕구

만족과 좌절을 동시에 측정하는 Basic Psychological Need Satisfaction

and Frustration Scale을 타당화하였다. 기본심리욕구이론은 개인주의 문

화인 서양뿐만 아니라 전통주의적이고 집단 문화인 동양에서도 보편적으

로 중요한 것으로 나타났으며 현재 여러 문화권에서 다양한 맥락에서,

다양한 연령을 대상으로 타당화되고 있다[14, 61].

현재 자기결정성이론은 교육, 스포츠, 심리치료, 정신병리, 관계, 조직,

건강관리 등의 분야에서 널리 활용되고 있으며, 국내에서도 교육[38, 39],

스포츠[40, 41], 심리상담[42, 43], 조직과 경영[44-46] 분야에서 연구되고

있다. 특히 현대 조직이 자기결정성 또는 자기주도성을 강조하는 업무방

식으로 변화하면서 자기결정성 이론의 기본심리욕구가 주목받고 있다



- 10 -

[46]. 이 이론은 단순하게 인간의 내면적 특성을 설명하는 것이 아니라,

성장가능성을 가진 유기체로서 인간이 어떻게 환경과 상호작용 하는지

설명하기 때문에 조직원 성장을 위한 맥락에서 조직의 환경을 구성하고

제고하여, 조직원들의 기본심리욕구의 충족을 통해 조직원들을 성장시킬

수 있다고 보았다[55]. 자율성, 유능성, 관계성에 대한 기본심리욕구를 충

족시켜주는 업무 환경은 근로자들의 내적 동기를 높여 직무 만족, 조직

에 대한 신뢰, 직무 수행, 자존감 향상, 직장에서의 불안 감소, 업무 참여

증가를 가져왔고 자율성, 유능성 및 관계성의 욕구 충족은 정서적 조직

몰입의 예측인자가 되었다[13, 14].

조직의 성과와 구성원들의 성장을 위해 개인의 기본심리욕구가 중요하

지만 집단주의 문화인 우리나라에서는 개인의 이익보다 집단과 조직을

우선이기 때문에 개인의 심리욕구는 과소평가되기 쉽다. 하지만 의료환

경의 변화와 세대교체가 급속히 일어나고 있는 시점에서 조직과 구성원

들의 성장을 위해 기본심리욕구는 더 많은 연구가 필요하다.
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2. 간호사의 조직몰입

조직몰입은 조직 내에서 조직구성원들이 속해있는 조직에 대해 높은

애착심을 가지고 조직과 하나 되는 동일시를 경험하며 조직에 헌신하려

는 정도를 의미한다[26]. 이 개념은 자신의 조직에 대한 긍정적인 정서로

서 근무지향성을 반영한다[25]. Meyer와 Allen은 조직몰입을 정서적몰입,

규범몰입, 근속몰입으로 구분하였다[62]. 정서적 몰입은 조직에 대한 직

원의 긍정적인 정서를 의미하며 조직의 목표와 가치에 대해 유대감을 느

끼고 자발적으로 회사에 헌신하는 것이다[62]. 근속몰입은 직원들이 조직

을 떠나는 비용을 고려하고 이러한 비용을 수용할지 여부를 결정함을 나

타낸다. 회사로부터 받은 재정적 이익을 잃을 여유가 없다고 느끼거나

자신이 구축한 사회적 연결을 잃는 것을 두려워할 때 회사에 몰입할 수

있다고 보았다[62]. 규범몰입은 직원이 조직에 대해 느끼는 의무 또는 책

임감을 의미하며, 회사에 최선을 다해야 한다고 생각하기 때문에 퇴사를

막을 수 있다고 보았다. 규범몰입은 일반적으로 충성도에 가치를 부여하

고 충성도를 표시 한 사람들에게 보상을 주는 회사에서 더 높았다[62].

조직몰입은 직원의 직무에 대한 애착을 긍정적으로 연결하는 수많은

요인으로 확인되었고, 직무만족보다도 조직의 성과나 이직에 대한 예측

력이 높다[24]. 특히 간호 분야에서 조직몰입은 동기를 부여하고 업무수

행에 많은 영향을 미친다[63]. 조직몰입이 높은 간호사는 조직에 남아있

으려는 의지가 강해 이직의도가 낮았으며, 조직몰입 및 직무 만족도가

간호사의 이직의도와 유의한 관련이 있음을 발견하였다[63-65]. 간호직

뿐만 아니라 직장인의 이직의도 영향요인을 검증한 다양한 연구에서 직

무만족, 조직몰입이 이직의도에 유의한 예측변인으로 밝혀졌다[66-68].

위의 연구들에서 조직몰입의 수준이 낮을수록 이직의도 수준이 높았고,

조직몰입과 직무만족은 직무와 관련된 요인들이 이직의도에 미치는 영향

을 매개하였다.

Kim 등[69]의 연구에서 간호사의 조직몰입에 영향을 미치는 요인은

간호근무환경 중 병원 운영에 간호사 참여, 간호관리자의 능력, 리더십,

간호사에 대한 지지로 나타났다. Lim 등[70]의 연구에서도 간호근무환경

중 병원 경영에 참여 요인이 정서적 몰입과 규범적 몰입에 긍정적인 영

향을 준 것으로 나타났고 상사의 사회적지지, 동료의 사회적 지지는 정

서적 몰입과 규범몰입에 유의한 관련성을 나타냈다. 이 두 연구 결과는
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간호사의 자율성과 관계성 욕구를 만족시킬 때 조직몰입이 높아짐을 예

측할 수 있다.

간호사의 리더십과 조직몰입의 관계에서 서번트리더십, 변혁적 리더십,

윤리적 리더십, 진성리더십 등 리더십 유형에 따른 다양한 연구가 이루

어졌다. 그러나 Choi [71]의 연구에서 변혁적 리더십보다 간호관리자의

진성리더십이 간호사의 임파워먼트를 보다 효과적으로 높여 조직몰입을

향상시켰다는 결과가 있었고, Park 등[72]의 연구에서 병원조직에서 리

더가 진성리더십을 발휘했을 때, 구성원들은 조직에 대한 애착심과 충섬

심을 가지고 헌신적이고 자발적으로 업무를 수행하는 등 조직에 보다 몰

입할 수 있다고 보았다.

의료환경의 급격한 변화에 대응하기 위해서는 구성원들이 병원에 애착

을 가지고 조직의 목표와 가치를 수용하고 조직을 위하여 기꺼이 노력하

는 조직몰입이 필요하다. 따라서 조직관리를 위해서는 구성원들의 조직

몰입을 향상시킬 수 있는 환경을 마련하는 것이 중요하다.
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3. 간호사가 지각하는 관리자의 진성리더십

급변하는 의료환경의 변화는 간호사에게 대상자에게 돌봄 제공자 역할

뿐만 아니라 다양한 영역에서의 활동과 그에 따른 역량, 더 많은 리더십

역량과 지식을 갖출 것을 요구하고 있다[73]. 간호사들에게 리더십은 구

성원을 이끌어 가고 문제 상황에 대한 적절한 대처와 해결뿐만 아니라

구성원들의 보호막과 같은 울타리가 되어주는 것이며, 구체적으로 실무

현장에서 환자의 문제를 해결하는 전문적인 지식과 기술 외에도 간호사

의 감정과 상황을 이해하고 공감하는 능력이 중요하다[74]. 조직에서 리

더의 리더십이 강조되면서 그간 리더십 유형에 대한 다양한 연구가 이루

어졌으나 대부분은 조직의 목표, 성과와 관련된 리더의 특징과 그에 따

른 행동 및 기술 등을 강조하였다[71]. 그러나 최근 리더의 비윤리적 행

동이 문제가 되기 시작하면서, 진성리더십의 개념이 대두되기 시작하였

다[75]. 진성리더십이란 자신의 가치, 감정, 신념, 목표 등을 스스로 인식

하여 자기 자신을 제대로 인지하고, 언행일치된 행동을 통해 시작되며,

리더와 구성원이 신뢰를 바탕으로 사회적 관계 형성을 통해 궁극적으로

조직의 성과를 이끌어 내는 리더십을 의미한다[76].

간호조직에서 진성리더십은 간호사가 관리자에 대한 신뢰를 바탕으로

좋은 관계를 형성하여 적극적으로 간호 업무를 수행할 수 있게 하고 궁

극적으로 양질의 간호를 제공할 수 있게 한다[77]. 또한 심리적 안녕감을

높이고[78] 업무 참여 및 직업 만족도와 긍정적으로 관련이 있으며[71]

소진을 감소시키며[79], 직장 내 괴롭힘[80], 이직 의도[81]와 부정적인

관련이 있었다. 또한 Joeng 등[82], Kwon 등[83]의 연구에서 간호사가

지각하는 간호관리자의 진성리더십은 조직몰입의 중요한 영향요인이었으

며, 특히 간호관리자가 개방적으로 정보를 공유하고 의사결정을 내리는

공유된 의사결정은 관리자에 대한 신뢰를 높이고 업무에 몰입하게 한다

고 하였다. Lee 등[36], Fallatah 등[84]의 연구에서 간호관리자의 진성리

더십이 높을수록 이직의도는 낮아졌으며, 비슷한 맥락으로 Lee 등[85]은

병원 간호사의 재직의도에 진성리더십이 긍정적인 효과를 나타낸다고 보

고하였다. 그리고 진성리더십이 환자 건강 결과에 미치는 영향에 관한

연구 결과 낙상사고와 유의한 부적 상관관계가 있음이 밝혀졌다[86]. 따

라서 간호관리자의 진성리더십은 간호사에게만 영향을 미칠 뿐 아니라

환자 건강결과에도 유의한 영향을 미치는 것을 알 수 있다.
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간호 분야에서 진성 리더십에 관한 연구가 많이 진행되고 있지만 진성

리더십 측정을 위한 기존의 도구 Authentic Leadership Questionnaire

(ALQ)는 간호의 고유한 특성을 반영하는 구성 요소가 없다. 이에

Giordano-Mulligan [51]은 진성리더십 이론과 Ray, Watson, Boykin과

Schoenhofer의 ‘돌봄(Caring)’ 개념, 간호사 리더 속성에 대한 광범위한

검토를 통해 Authentic Nurse Leadership Questionnaire (ANLQ)를 개

발했다. ‘돌봄‘은 간호의 중요한 메타 패러다임 개념 중 하나로 간호학은

인간 배려의 과학에 뿌리를 두고 있으므로 간호 지도자는 돌봄의 관점에

서 설명되어야 한다[57]. 여기에는 3개의 주요 구성과 5개의 하위요소로

구성되며 자아인식과 도덕적 규범을 포함하는 개인 무결성, 관계적 통합

성과 공유된 의사결정을 포함하는 투명성, 돌봄을 포함하는 이타주의이

다[57].

개인 무결성은 진성리더십 행동의 핵심 기반으로 간주되며 리더가 자

기 자신에게 진실한 정도로 정의된다. 진성리더십과 관련하여 리더가 개

발해야하는 필수 요건은 참된 자신을 인식하는 것이다[87]. 자신을 아는

것 외에도 리더는 자신의 가치, 신념 및 행동의 일관성을 보여주는 것이

중요하다[76]. Kemis에 따르면 무결성은 자아인식과 자기 규제를 포함하

는데, 진정한 리더는 자신의 가치, 신념과 깊이 조화를 이루고 진정한 자

아를 표현하는 과정에서 조직원들과 가치 기반 관계를 구축하는데 높은

능력을 가지고 있다[89]. 리더의 무결성은 편견없이 정보를 처리하고 자

신의 행동이 명시된 가치와 일치하는지 확인하며[76] 정직하고 개방적인

태도로 사회적 상호작용을 한다[88]. 또한 진성리더십은 높은 개인적 무

결성을 보여줌으로써 신뢰, 참여, 헌신, 직업 만족 및 전반적인 긍정적인

결과를 가져올 수 있다[76]. Peus 등[90]은 진정한 리더는 도덕적 신념에

따라 행동하며 외부에서 압력을 받을 때에도 내면의 신념에 따라 행동한

다고 하였다. 자신의 생각을 말하고, 비인기적인 견해나 사실을 말할 때

주저하지 않는 용기는 리더십의 진정성을 보여주는 것이다.

투명성은 진정한 리더십의 행동적 표현으로 긍정적인 팔로워 결과로

이어질 수 있는 관계 통합성과 공유된 의사결정을 포함한다[51]. 진정한

리더는 의사결정을 할 때 가능한 모든 대안을 먼저 평가하고 모든 의견

에 개방적인 리더이다[76]. 또한 자신의 리더십을 통해 다른 사람들에게

진정으로 봉사하고자 하는 개인이며, 독립적이며 직원들에게 힘을 집중

시키는 대신 권한을 부여하려고 노력한다[76]. 그래서 직원들이 자신과
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함께 결정을 내릴 수 있도록 개방적이며, 정보를 공개적으로 공유하여

영향을 받을 수 있는 모든 것을 먼저 고려하여 중요한 결정을 내린다

[51]. 관계적 통합성은 개방적이고 정직하며 자신의 경험이나 이야기를

공유하여 다른 사람과 연결할 수 있는 타고난 능력이다[51]. 진정한 리더

와 추종자는 상호작용과 의사소통을 통해 자신이 누구이며 서로에게 어

떤 영향을 미치는지 알게 되며 시간이 지남에 따라 서로 진정한 관계를

발전시킬 수 있다[91]. 직원들은 리더가 진정성을 갖기를 원하고 Wang

과 Hsieh [92]의 연구에서 직원들이 리더의 진성리더십을 인식하여 신뢰

를 바탕으로 직원들의 업무 참여도가 높아졌다고 하였다.

이타주의는 진정한 리더의 또 다른 특징으로 개인적인 이익만을 창출

하는 목표와는 반대로 그룹에 유리할 목표에 집중하는 경향이다[51]. 이

타주의 관점에서 간호관리자는 양심, 가치, 신념에 따라 결정을 해야 한

다[51]. 돌봄은 간호사의 자연스러운 속성 중 하나로 간호사와 환자와의

관계에서 돌봄에 관한 연구는 있으나 간호 관리자의 돌봄 행동에 대한

간호사의 인식에 관한 연구는 거의 없었다. 진성리더십에 돌봄의 속성을

통합하면 간호사 팔로워의 직무만족도, 참여도, 간호사의 신뢰, 궁극적으

로 간호제공 방식을 긍정적으로 형성할 수 있는 효과적이고 성공적인 리

더십으로 발전할 수 있다[51].

ANLQ는 간호사 진성리더십을 측정하는데 신뢰할 수 있고 유용한 도

구이며 돌봄은 전통적인 진성리더십과 간호사 진성리더십을 구별하는 필

수 속성이다. 간호사의 직장생활과 의료 환경에서 간호사 진성리더십을

측정하는데 있어 ANLQ는 ALQ보다 전반적으로 높은 상관계수를 가지

며 강력한 관계로 나타났으며 더 나은 간호학적인 가치를 보여주었다

[51].
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4. 이직의도

이직의도란 직무불만족의 반응으로 현재의 직장에서 다른 직장으로 옮

기려는 의도로 조직 구성원이기를 포기하고 직장을 떠나고자 하는 의도

이다[8]. 즉 이직의도는 이직 행동으로 나타나지 않은 개인의 의지나 태

도에 대한 경향성을 의미하는데, 일반적으로 이직의도가 반드시 이직행

동으로 연결되는 것은 아니다. 하지만 이직의도는 있으나 어떠한 사정으

로 인해 행동으로 옮기지 못하고 조직에 남아 있는 것이 보다 주요한 문

제점이다. 이는 이직의도가 있는 직원은 본인의 업무에 대해 의욕과 흥

미를 잃게 되고 업무성과는 낮아지게 되는 것과 관련된다[93]. 이직과 이

직의도를 동등하게 판단할 수는 없지만 이직의도가 실제 이직으로 이어

질 확률이 높고 이과정은 연구를 통하여 확인된 바, 인적자원 관리에 있

어 이직의도는 이직의 예측변수로서 매우 중요하다.

국내 간호사 이직률은 평균 15.4%로 나타났으며 요양병원(20.4%), 종

합병원(20.0%), 병원(17.3%), 상급종합병원(11.6%) 순으로 병상 규모별

차이가 있었고, 직책별로는 일반간호사(95.6%), 책임간호사(2.8%), 수간

호사(1.1%), 간호관리자(0.5%) 순으로 나타났다. 간호사의 이직 현상은

간호인력 부족현상으로 이어져 사회적인 문제로 대두되었다[3].

간호사의 이직은 간호전문직의 이미지 저하, 간호의 질 저하, 남아 있

는 간호사들의 사기를 저하시키는 등 많은 문제를 가져올 수 있다[94].

그동안의 연구에서 간호 인력의 확보는 환자의 건강에 영향을 미치는 주

요한 요인으로 밝혀졌으며, 실제 이직률이 낮을수록 환자 낙상사고, 심각

한 투약 오류가 유의하게 적었고 환자 만족도는 높아졌다[5, 6]. 간호사

이직 비용은 연간 97억 1천만원으로 추정되고 한명의 간호사를 충원하기

위해 필요한 비용은 간호사 1년 비용의 1.2배에서 1.3배가 소요되며 간호

사의 이직으로 연간 소비되는 비용은 병원 예산의 5%에 이른다[95]. 장

기적으로 이직의도가 높은 간호사는 타 간호사들의 근무의욕을 낮추고

간호의 질을 저하시키며 남아있는 간호사들에게는 업무부담, 직무 스트

레스, 소진 등을 가중시켜 조직 생산성을 낮추는 것으로도 보고되었다

[4]. 간호사 이직은 병원의 재무적인 측면뿐만 아니라 환자안전에 영향을

미치므로 효과적인 인적 자원의 관리를 통하여 간호 인력의 이직을 최대

한 줄이는 것이 필요하다.

국내 선행연구에서 밝혀진 이직을 결정하는 요인으로 연령, 결혼, 임상
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경력, 종교, 학력, 경력몰입, 직무몰입, 직위, 급여수준, 조직몰입, 직무스

트레스, 직무만족, 직무 특성, 밤 근무횟수, 내부마케팅, 간호 전문직관,

근무부서, 간호근무환경 등으로 나타났다[10, 35, 96-99].

본 연구에서 살펴보고자 하는 기본심리욕구와 관련한 선행연구에서는

직장에서의 심리욕구 만족은 이직의도를 감소시키며[100, 101], 업무참여

와 업무 지속 의도에 긍정적인 영향을 볼 수 있었으며[102] 간호사의 기

본심리욕구 만족 또한 이직의도와 부적 상관관계를 가지는 것을 알 수

있었다[19]. 조직몰입 또한 간호사의 이직의도와 유의한 관련이 있음이

발견되었으며[63-65] 간호직 뿐만 아니라 직장인의 이직의도 영향요인을

검증한 다양한 연구에서 직무만족, 조직몰입이 이직의도에 유의한 예측

변인으로 밝혀졌다[66-68]. 관리자의 리더십 또한 이직의도에 유의한 영

향을 미치는 변수로 나타났으며, Lee 등[36], Park 등[72], An 등[103]의

연구에서 관리자의 진성리더십은 이직의도와 부적 상관관계를 가진다고

하였으며, Chung 등[82], Kwon 등[83], Lee[104]의 연구에서는 진성리더

십이 조직몰입과 정적 상관관계가 있음을 알 수 있었다.

실제로 이직자들은 이직의 이유로 주로 낮은 임금, 회사의 비전 부재

등을 표현하지만, 심층적으로 살펴보면 회사 안에서 개인 비전 부재, 상

사의 리더십, 인간관계, 적성과 직무의 불일치 등이 이직의 원인으로 나

타나 상사와의 불화, 조직생활 실패와 같은 개인의 심리·사회적 요인이

근본적인 원인임을 알 수 있다[105]. 이직과 관련된 문제에 대한 해결은

보다 근본적인 접근이 필요하며 이를 통해 직원의 이직의도와 재직의도

의 원인을 찾아내는 것이 자발적인 이직을 예방하기 위한 필수 작업이

다.
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III. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리

더십이 이직의도에 미치는 영향을 파악하기 위한 서술적 상관관계 연구

이다.
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2. 연구대상

본 연구의 대상은 병원에 근무하는 임상간호사를 표적 모집단으로 하

고, U시에 소재한 일 대학병원에 근무하는 간호사를 편의추출하였다. 선

정기준은 교육기간이 끝나고 혼자서 직접 간호를 제공하기 시작하는 임

상경력 3개월 이상된 정규직 간호사이며, 연구 목적을 이해하고 연구 참

여에 자발적으로 동의한 자를 대상으로 하였다. 대상자 수는 간호사 개

인적 특성, 조직몰입, 리더십이 이직의도에 미치는 영향에 관한 선행연구

[103, 106]를 토대로 G power 3.1을 이용하여 다중회귀분석을 위한 효과

크기 0.15, 유의수준 0.05, 검정력 95%, 예측변수 18개(독립변수 4개, 일

반적 특성 14개)를 투입하였을 때 213명이 필요로 되는 것으로 산출되었

으며, 탈락률 20%을 고려한 255명을 편의표집 하였다. 배부된 255부의

설문지 중 245부가 회수되었고, 그 중 응답이 불성실한 29부를 제외한

216부가 최종 분석되었다.
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3. 윤리적 고려

본 연구는 대상자의 윤리적 보호를 위하여 자료 수집 전 U 병원의 임

상연구심의위원회(Institutional Review Board, IRB)의 승인

(2020-06-040)을 받았다. 연구개시 전 병원 간호부서장에게 연구논문 자

료수집 의뢰를 하여 승인을 받은 뒤 설문지를 관련 부서를 통해 배포하

고 회수하였다. 자료수집 전 연구 목적에 적합한 대상자에게 연구의 목

적과 방법, 연구를 통해 알게 된 정보는 연구목적으로만 활용되고 개인

정보는 비밀이 보장되며 언제든지 연구 참여 철회가 가능하고 그로 인한

불이익이 없을 것을 알리는 연구 참여 동의서와 함께 설문지를 배포하였

다. 그리고 자발적으로 연구에 참여하기를 동의한 자에게 서면동의를 받

고 설문조사를 진행하였다. 설문 응답 결과와 연구대상자의 개인정보 보

호를 위해 응답한 설문지는 밀봉 가능한 봉투에 넣어 수거하였으며, 수

거된 설문지는 연구자 외 접근할 수 없는 개인 컴퓨터에 기록하여 암호

화하여 관리하였고, 자료는 잠금장치가 있는 개인 금고에 보관하여 연구

자 이외에는 열람하지 않도록 하였다. 또한 설문지는 무기명으로 처리하

였으며 오직 통계처리 자료와 학문적인 목적으로만 활용하였고, 특정 개

인이나 조직 관련 내용은 철저히 비밀로 하였다.
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4. 자료 수집 방법

자료수집은 U시에 소재한 대학병원에서 2020년 9월 1일부터 2020년 9

월 15일까지 이루어졌다. 연구책임자는 자료수집 전 병원의 관련 부서장

에게 연구논문 자료수집에 관한 승인을 받은 뒤, 관련 부서를 통해 연구

참여에 자발적으로 동의한 간호사 255명에게 구조화된 설문지를 통해 진

행하였다. 연구에 참여하기에 앞서 연구의 목적, 진행과정 및 연구 참여

로 인해 예상되는 이익과 불이익에 대한 정보가 담긴 연구 참여 동의서

에 서명을 받은 후 진행하였으며 자가보고식 설문 방식을 통해 자료를

수집하였다. 설문지 작성에는 20분 정도가 소요되었으며, 설문지는 연구

자가 직접 방문 또는 연구 병원의 관련 부서를 통해 회수하였다. 대상자

의 개인정보 보호를 위해 응답한 설문지는 밀봉 가능한 봉투에 넣도록

하여 수거하였으며, 연구에 참여한 대상자에게 소정의 선물을 지급하였

다.
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5. 연구도구

1) 기본심리욕구(Basic psyhological needs)

Chen 등[48]이 개발한 Basic Psychological Need Satisfaction and

Frustration Scale-Work Domain (BPNSFS-W)을 무료로 배포받아 원도

구를 영어전공자의 번역과 역번역 과정을 통해 한국어로 번역한 후, 간

호학 교수 3인의 확인을 거쳐 사용하였다. 본 도구는 기본심리욕구를 구

성하는 세 가지 범주인 자율성, 관계성, 유능성의 만족을 측정하는 12문

항(각 4문항)과 좌절을 측정하는 12문항(각 4문항)으로 총 24문항으로

구성되어 있다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점부터 ‘매우 그렇다’ 7점

까지 Likert 척도로 측정하며, 기본심리욕구 만족은 점수가 높을수록 기

본심리욕구가 만족됨을 의미하며 기본심리욕구 좌절은 점수가 높을수록

기본심리욕구가 좌절됨을 의미한다. 선행연구의 Cronbach’s alpha는 기

본심리욕구 만족 .90, 기본심리욕구 좌절 .88이었고[100], 본 연구에서는

기본심리욕구 만족 .77, 기본심리욕구 좌절 .84 였다.

2) 조직몰입(Organizational commitment)

조직몰입 정도는 Meyer 등[50]이 개발하고 타당화한 Three-

component model employee commitment survey의 academic version

(2004)를 아카데믹 라이센스를 무료로 승인받아 원도구를 영어전공자가

번역과 역번역을 실시한 후 간호학 교수 3인의 확인을 거쳐 사용하였다.

감정몰입(6문항), 근속몰입(6문항), 규범몰입(6문항)에 대해 각 응답은

‘전혀 그렇지 않다’ 1점부터 ‘매우 그렇다’ 7점까지 Likert 7점 척도로 구

성되어 있으며, 점수가 높을수록 조직몰입이 높은 것을 의미한다. 선행연

구의 Cronbach’s alpha는 .86 [107], 본 연구에서는 .83으로 나타났다.

3) 진성리더십(Authentic leadership)

간호사가 지각하는 관리자의 진성리더십을 측정하기 위하여

Giordano-Mulligan [51]의 Authentic Nurse Leadership Questionnaire

(ANLQ)를 도구 개발자에게 사용 승인을 받은 뒤, 원도구를 영어전공자

가 번역과 역번역을 실시한 후 간호학 교수 3인의 확인을 거쳐 사용하였

다. 본 도구는 총 29문항으로 자아인식 6문항, 내면화된 도덕성 4문항,

관계적 투명성 7문항, 의사결정 공유 6문항, 돌봄 6문항으로 구성되어 있
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으며, ‘전혀 그렇지 않다’ 1점, ‘항상 그렇다’ 5점으로 점수가 높을수록 진

성리더십이 높음을 의미한다. 선행연구에서 Cronbach’s alpha는 .98 [51],

본 연구에서는 .97 이었다.

4) 이직의도(Turnover intension)

이직의도는 Lawler [52]이 개발한 도구를 Park [53]이 간호사에 맞게

수정, 보완한 이직의도 측정 도구를 사용하였다. 총 4문항으로 구성되었

으며 Likert 5점 척도 방식이다. 응답 범주는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서

‘매우 그렇다’ 5점까지의 척도이며, 점수가 높을수록 이직의도가 높은 것

을 의미한다. 선행연구의 Cronbach’s alpha는 .88 [53], .87 [108]이었으며

본 연구에서는 .87 이었다.
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6. 자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS 22.0 prgram (SPSS Inc, Chicago, Illinois)을 사

용하여 다음과 같은 방법을 통하여 분석하였다.

1) 대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해 기술통계분석을 실시하여 빈

도와 백분율, 평균과 표준편차로 산출하였다.

2) 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십, 이직

의도를 분석하기 위하여 기술통계분석을 통해 평균과 표준편차로 산

출하였다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자

의 진성리더십과 이직의도를 확인하기 위하여 t-test, one-way

ANOVA로 분석하고 Scheffe test를 이용하여 사후분석을 실시하였

다.

4) 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십, 이직

의도 간의 상관관계를 파악하기 위하여 Pearson correlation

coefficient로 분석하였다.

5) 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십이 이

직의도에 미치는 영향을 분석을 실시하되, 독립변수의 상대적 영향력

의 크기를 상대적으로 파악하기 위해 위계적 다중회귀분석

(Hierarchial multiple regression analysis)를 실시하였다. 1단계 회귀

식에는 일반적 특성 중 이직의도에 유의한 차이가 있는 연령, 결혼상

태, 학력, 임상경력, 직책, 주관적 업무량을 투입하였고, 2단계 회귀식

에는 기본심리욕구 만족, 3단계 회귀식에는 기본심리욕구 좌절, 4단계

회귀식에는 조직몰입, 5단계 회귀식에는 지각된 관리자의 진성리더십

을 투입하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 성별은 여성이 96.8%(209명), 남성이 3.2%(7명)로 여성이 더

많았으며, 연령은 20세∼30세 미만이 62.0%(134명)로 가장 많았고 30세

∼40세 미만 25.5%(55명), 40세∼50세 미만 11.1%(24명), 50세 이상

1.4%(4명) 순으로 나타났다. 결혼상태는 미혼이 74.1%(160명)로 기혼

25.9%(56명)보다 높게 나타났으며, 종교는 무교가 70.4%(152명)로 가장

많았다. 최종학력은 학사 69.4%(150명), 전문학사 25%(54명), 석사 이상

5.6%(12명) 순이었다.

근무부서는 병동 56.9%(123명)이 가장 많았으며 기타 43.1%(93명)로

중환자실, 수술실, 응급실, 외래를 포함하였다. 임상경력은 3년 미만

39.8%(86명), 10년 이상 24.5%(53명), 5년∼10년 미만 17.1%(37명), 3년

∼5년 미만 18.5%(40명) 순이었다. 직책은 일반간호사가 78.7%(170명)으

로 책임간호사 이상 21.3%(46명)보다 많았고, 월수입은 200만원∼300만

원 미만이 82.9%(179명)로 가장 많았으며 300만원∼400만원 미만

15.7%(34명), 400만원 이상 1.4%(3명)이었다. 근무형태는 3교대가

84.%(183명)으로 가장 많았으며 2교대 6.9%(15명), 고정근무 6.9%(15명)

이었다. 주관적 업무량은 ‘많음’이라고 느끼는 경우가 51.4%(111명)로 가

장 많았고 ‘보통’ 37.5%(81명), ‘매우 많음’ 11.1%(24명)이었다(Table 1).
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Table 1. General Characteristics of Subjects (N=216)

†Emergency department, intensive care units, operation room, outpatient

clinic, etc.

Variables Categories n (%)

Gender Female 209 (96.8)

Male 7 (3.2)

Age (yrs) < 30 134 (62)

30 ∼ < 40 55 (25.5)

40 ∼ < 49 24 (11.1)

≥ 50 3 (1.4)

Marital status Single 160 (74.1)

Married 56 (25.9)

Religion None 152 (70.4)

Buddhist 27 (12.9)

Christian 26 (11.6)

Catholic 11 (5.1)

Education level Diploma 149 (69.0)

Bachelor 54 (25.0)

≥ Master 13 (6.0)

Working department Ward 123 (56.9)

Others† 93 (43.1)

Working pattern Three shift 186 (86.1)

Two shift 15 (6.9)

None Shift 15 (6.9)

Clinical career (yrs) < 3 86 (39.8)

3 ∼ < 5 40 (18.5)

5 ∼ < 10 37 (17.1)

≥ 10 53 (24.5)

Position Staff nurse 170 (78.7)

Charge nurse 46 (21.3)

Monthly income 2,000 ∼ < 3,000 179 (81.9)

(1,000 won) 3,000 ∼ < 4,000 34 (15.7)

≥ 4,000 3 (1.4)

Subjective workload Moderate 81 (37.5)

Severe 111 (51.4)

Extreme 24 (11.1)
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2. 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진

성리더십 및 이직의도

대상자의 기본심리욕구를 만족과 좌절로 나누어 분석하였을 때, 기본

심리욕구 만족은 7점 만점에 평균 4.34±0.66점으로 하부요인별로 관계성

4.84±0.86점, 유능성 4.40±0.86점, 자율성 3.76±0.85점 순으로 나타났으며,

기본심리욕구 좌절은 평균 3.68±0.67점으로 자율성 4.47±0.75점, 유능성

3.74±1.08점, 관계성 2.81±0.94점 순으로 나타났다.

대상자의 조직몰입은 7점 만점에 평균 4.17±0.70점이었으며, 하부요인

별로 살펴보면 감정몰입 4.43±0.96점, 근속몰입 4.43±0.95점, 규범몰입

3.65±0.95점으로 나타났다.

대상자가 지각한 관리자의 진성리더십은 5점 만점에 평균 3.72±0.58점

이었으며, 하부요인 별로 자기인식 3.87±0.58점, 의사결정공유 3.73±0.66

점, 관계적 투명성 3.69±0.75점, 도덕적 규범 3.60±0.66점, 돌봄 3.59±0.74

점 순으로 나타났다.

마지막으로 대상자의 이직의도는 5점 만점에 평균 3.47±0.83점이었다

(Table 2).
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Table 2. Basic Psychological Needs, Organizational Commitment,

Perceived Manager’s Authentic Leadership and Turnover

Intention of Subjects (N=216)

Variables M ± SD Min Max Range

BPN (Satisfaction) 4.34 ± 0.66 2.58 6.08 1-7

Autonomy 3.76 ± 0.85 1.25 6.00

Competence 4.40 ± 0.86 2.25 6.50

Relatedness 4.84 ± 0.86 2.25 7.00

BPN (Frustration) 3.68 ± 0.67 1.92 6.08 1-7

Autonomy 4.47 ± 0.75 2.50 6.50

Competence 3.74 ± 1.08 1.25 6.75

Relatedness 2.81 ± 0.94 1.00 6.00

Organizational commitment 4.17 ± 0.70 2.28 5.89 1-7

Affective commitment 4.43 ± 0.96 1.00 7.00

Normative commitment 3.65 ± 0.95 1.00 5.83

Continuance commitment 4.43 ± 0.95 1.50 6.83

Authentic leadership 3.72 ± 0.58 2.12 5.00 1-7

Self-awareness 3.87 ± 0.58 2.17 5.00

Moral ethical courage 3.60 ± 0.66 1.00 5.00

Relational integrality 3.69 ± 0.75 1.00 5.00

Shared decision-making 3.73 ± 0.66 2.00 5.00

Caring 3.59 ± 0.74 1.17 5.00

Turnover intension 3.47 ± 0.83 1.00 5.00 1-5

M = Mean; SD = Standard deviation; BPN = Basic Psychological Needs
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3. 대상자의 일반적 특성에 따른 기본심리욕구, 조직몰입,

지각된 관리자의 진성리더십과 이직의도

대상자의 일반적 특성에 따른 기본심리욕구 만족은 연령(F=9.89,

p<.001), 결혼상태(t=-4.81, p<.001), 근무형태(F=3.21, p=.042), 임상경력

(F=9.02, p<.001), 직책(t=-3.96, p<.001), 월평균수입(F=3.76, p=.025)에

따라 통계적으로 유의한 차이를 나타냈다. 사후분석 결과, 연령이 30세

미만 간호사에 비해 30세∼40세 미만, 40세∼50세 미만인 간호사의 기본

심리욕구 만족이 높은 것으로 나타났고, 임상경력이 3년 미만 간호사에

비해 10년 이상 간호사의 기본심리욕구 만족이 높은 것으로 나타났다.

또한 월평균 수입이 200만원∼300만원 미만 간호사보다 300만원∼400만

원 미만 간호사가 기본심리욕구 만족이 높은 것으로 나타났다.

기본심리욕구 좌절은 연령(F=6.78, p<.001), 결혼상태(t=3.68, p<.001),

업무 부서(t=1.98, p=.049), 임상경력(F=7.20, p<.001), 직책(t=3.34,

p<.001)에 따라 통계적으로 유의한 차이를 보였다. 사후분석 결과 연령

이 40∼50세 미만 간호사에 비해 20세∼30세 미만, 30세∼40세 미만인

간호사의 기본심리욕구 좌절이 높은 것으로 나타났고, 임상경력이 10년

이상 간호사에 비해 3년 미만인 간호사의 기본심리욕구 좌절이 높은 것

으로 나타났다.

조직몰입은 결혼상태(t=-2.37, p=.018), 직책(t=-2.23, p=.027), 수입

(F=4.85, p=.009)에 따라 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났

다. 사후분석 결과 월평균 수입이 300만원∼400만원 미만 간호사가 월평

균 수입 200만원∼300만원 미만 간호사에 비해 조직몰입이 높은 것을 나

타냈다.

지각된 간호관리자의 진성리더십은 학력(F=3.57, ρ=.030)에 따라 통계적

으로 유의한 차이를 나타냈다.

이직의도는 연령(F=4.25, p=.006), 결혼상태(t=3.11, p=.002), 학력

(F=3.57, p=.043), 임상경력(F=3.42, p=.018), 직책(t=2.13, p=.037), 주관적

업무량(F=5.40, p=.005)에 따라 통계적으로 유의한 차이를 나타냈다. 사

후분석 결과 연령이 40세∼50세 미만 간호사에 비해 20∼30세 미만, 30

세∼40세 미만 간호사의 이직의도가 높은 것으로 나타났으며, 임상경력

이 3년 미만 간호사에 비해 3년∼5년 미만 간호사의 이직의도가 높은 것

으로 나타났다. 또한 주관적 업무량을 ‘보통’이라고 느끼는 간호사보다
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‘많음’, ‘매우 많음’이라고 느끼는 간호사의 이직의도가 높은 것으로 나타

났다(Table 3).
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Table 3. Basic Psychological Needs, Organizational Commitment, Perceived Manager’s Authentic Leadership and Turnover Intention according to

General Characteristics of Subjects (N=216)

Variables Categories

BPN (Satisfaction) BPN (Frustration) Organizational commitment Authentic leadership Turnover intention

M±SD t/ F
p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)

Gender Female 4.34±0.65 .40 .699 3.68±0.66 -.13 .895 4.18±0.69 -1.01 .313 3.72±0.59 .26 .795 3.47±0.84 -.182 .856

Male 4.50±1.02 3.63±0.98 3.91±0.77 3.78±0.87 3.42±0.84

Age (yrs) < 30 4.18±0.63a 9.89 <.001 3.79±0.69a 6.78 <.001 4.11±0.70 1.86 .137 3.75±0.65 .67 .571 3.55±0.77a 4.25 .006

30∼< 40 4.51±0.58b (a<b,c) 3.63±0.62b (a,b>c) 4.18±0.67 3.68±0.47 3.55±0.80b (a,b>c)

40∼< 50 4.85±0.67c 3.14±0.47c 4.48±0.66 3.67±0.44 2.95±0.99c

≥ 50 4.53±0.40 3.61±0.29 4.18±0.97 3.34±0.56 2.91±1.70

Marital status Single 4.22±0.62 -4.81 <.001 3.77±0.68 3.68 <.001 4.10±0.70 -2.37 .018 3.72±0.63 -.008 .993 3.58±0.79 3.11 .002

Married 4.69±0.63 3.40±0.57 4.36±0.66 3.72±0.42 3.18±0.89

Religion None 4.28±0.62 1.69 .170 3.66±0.69 .685 .562 4.14±0.72 .469 .705 3.76±0.61 .89 .447 3.47±0.82 .668 .573

Buddhist 4.52±0.91 3.61±0.59 4.23±0.65 3.62±0.57 3.39±1.01

Christian 4.45±0.63 3.84±0.54 4.30±0.65 3.59±0.40 3.44±0.72

Catholic 4.53±0.46 3.60±0.90 4.11±0.64 3.69±0.68 3.80±0.87

Education Diploma 4.29±0.70 2.56 .079 3.74±0.79 1.89 .152 4.24±0.82 1.13 .322 3.90±0.58 3.57 .030 3.38±0.94 3.57 .043

level Bachelor 4.33±0.64 3.68±0.63 4.13±0.66 3.67±0.59 3.55±0.77

Master 4.74±0.63 3.34±0.51 4.38±0.57 3.55±0.36 2.99±0.94

Working Ward 4.27±0.64 -1.92 .056 3.75±0.64 1.98 .049 4.19±0.72 .45 .653 3.73±0.65 .28 .778 3.57±0.80 1.88 .061

department Others† 4.44±0.68 3.57±0.70 4.15±0.66 3.71±0.49 3.35±0.87
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M = Mean; SD = Standard deviation; BPN = Basic Psychological Needs

Variables Categories

BPN (Satisfaction) BPN (Frustration) Organizational commitment Authentic leadership Turnover intention

M±SD t/ F
p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)
M±SD t/ F

p

(post hoc)

Working Three shift 4.30±0.65 3.21 .042 3.71±0.68 1.46 .234 4.14±0.69 1.79 .168 3.75±0.57 2.86 .059 3.51±0.80 1.12 .326

pattern Two shift 4.51±0.76 3.51±0.52 4.18±0.67 3.40±0.57 3.22±0.94

None shift 4.71±0.59 3.46±0.70 4.50±0.73 3.60±0.69 3.30±1.14

Clinical career < 3 4.11±0.68a 9.02 <.001 3.91±0.68a 7.20 <.001 4.20±0.71 2.31 .077 3.84±0.70 1.97 .119 3.44±0.77 3.42 .018

(yrs) 3 - < 5 4.34±0.49 (a<b) 3.58±0.64 (a>b) 3.98±0.66 3.65±0.45 3.71±0.76a (a<b)

5 - < 10 4.39±0.63 3.60±0.60 4.07±0.60 3.65±0.56 3.65±0.78

≥ 10 4.68±0.60b 3.41±0.62b 4.344±0.74 3.63±0.46 3.22±0.96b

Position Staff nurse 4.25±0.65 -3.96 <.001 3.75±0.66 3.34 .001 4.12±0.67 -2.23 .027 3.74±0.61 .98 .324 3.55±0.77 2.13 .037

Charge nurse 4.68±0.60 3.39±0.62 4.37±0.77 3.64±0.48 3.20±1.00

Monthly 2,000∼< 3,000 4.29±0.62a 3.76 .025 3.72±0.67 2.37 .095 4.10±0.70a 4.85 .009 3.72±0.61 .20 .819 3.53±0.79 2.46 .087

income 3,000∼< 4,000 4.60±0.78b (a<b) 3.45±0.66 4.50±0.61b (a<b) 3.74±0.46 3.18±1.01

(1,000 won) ≥ 4,000 4.69±0.60 3.64±0.05 4.40±0.16 3.51±0.30 3.58±0.80

Subjective Moderate 4.39±0.66 1.03 .358 3.60±0.66 1.88 .155 4.20±0.72 2.18 .115 3.72±0.59 .11 .889 3.25±0.85a 5.40 .005

workload Severe 4.35±0.69 3.68±0.66 4.10±0.64 3.71±0.58 3.57±0.79b (a<b,c)

Extreme 4.17±0.46 3.90±0.72 4.41±0.82 3.77±0.61 3.78±0.83c
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4. 대상자의 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진

성리더십 및 이직의도의 상관관계

대상자의 기본심리욕구 만족, 기본심리욕구 좌절, 조직몰입, 지각된 관

리자의 진성리더십 및 이직의도 간의 상관관계는 다음과 같다.

이직의도와 기본심리욕구 만족(r=-.31, p<.001), 조직몰입(r=-.32,

p<.001), 지각된 관리자의 진성리더십(r=-.30, p<.001)은 통계적으로 유의

한 음의 상관관계를 보였으며, 기본심리욕구 좌절(r=.41, p<.001)과는 통

계적으로 유의한 양의 상관관계를 보였다.

지각된 관리자의 진성리더십은 기본심리욕구 만족(r=.23, p=.001), 조직

몰입(r=.44, p<.001)과 통계적으로 유의한 양의 상관관계, 기본심리욕구

좌절(r=-.14, p=.033)과는 통계적으로 유의한 음의 상관관계가 있었다.

조직몰입은 기본심리욕구 만족(r=.35, p<.001)과 통계적으로 유의한 양

의 상관관계가 있는 것으로 나타났으며 기본심리욕구 좌절은 통계적으로

유의한 상관관계가 없었다.

기본심리욕구 만족은 기본심리욕구 좌절(r=-.56, p<.001)과 통계적으로

유의한 음의 상관관계를 나타냈다(Table 4).
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Table 4. Correlations among Basic Psychological Needs, Organizational Commitment, Perceived Manager’s Authentic Leadership and Turnover

Intention of Subjects (N=216)

BPN = Basic Psychological Needs

Variables
BPN (Satisfaction) BPN (Frustration)

Organizational

commitment
Authentic leadership Turnover intension

r (p)

BPN (Satisfaction) 1

BPN (Frustration) -.56 (<.001) 1

Organizational commitment .35 (<.001) -.13 (.057) 1

Authentic leadership .23 (.001) -.14 (.033) .44 (<.001) 1

Turnover intension -.31 (<.001) .41 (<.001) -.32 (<.001) -.30 (<.001) 1
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5. 대상자의 이직의도에 미치는 영향요인

대상자의 이직의도에 영향을 미치는 요인을 알아보기 위해 가변수

(dummy variables)를 활용한 입력방식의 위계적 다중회귀분석을 시행하

였다. 다중회귀분석을 위한 가정을 검정하기 위해 먼저 잔차의 독립성

검증을 위한 Durbin-Watson 통계량을 확인한 결과, 값은 2.15로 나타나

독립변수간 자기상관은 없는 것으로 나타났다. 다중공선성 문제를 점검

하기 위해 공차한계와 분산팽창지수(Variance inflation factor, VIF)를

확인하였을 때, 공차한계는 0.1이상으로 양호하였으며, 분산팽창지수는

10이하로 나타나 변수간의 다중공선성에 문제가 없음을 확인하였다.

1단계에서 대상자의 일반적 특성에 따른 이직의도를 분석하였을 때 유

의하였던 변수를 가변수로 전환하여 위계적 다중회귀분석을 실시한 결

과, 일반적 특성을 독립변인으로 한 회귀모형은 통계적으로 유의하였고

(F=2.63, p=.003), 설명력은 8%였다. 이직의도에 미치는 영향요인은 주관

적 업무량(많음 β=.15, p=.036, 매우 많음 β=.20, p=.005)으로 확인되었

다.

2단계에서는 일반적 특성을 통제하고 기본심리욕구 만족을 투입한 결

과, 회귀모형은 통계적으로 유의하였으며(F=4.09, p<.001) 이직의도를

15% 설명하는 것으로 나타났다. 영향요인으로는 임상경력(3년∼5년 미

만 β=.16, p=.025, 5년∼10년 미만 β=.19, p=.039), 주관적 업무량(많음 β

=.15, p=.023, 매우 많음 β=.18, p=.007)이 확인되었으며, 새롭게 투입된

기본심리욕구 만족(β=-.29, p<.001) 또한 이직의도에 유의한 영향을 미

치는 변수로 확인되었다.

3단계에서 기본심리욕구 좌절을 추가 투입하였을 때, 회귀모형은 유의

하였으며(F=5.81, p<.001) 설명력은 24%로 증가하였다. 일반적 특성 중

에서 영향요인은 임상경력(3년∼5년 미만 β=.20, p=.003, 5년∼10년 미만

β=.24, p=.006), 주관적 업무량(많음 β=.14, p=.027, 매우 많음 β=.16,

p=.015)으로 나타났으며 기본심리욕구 만족은 유의하지 않았고(β=-.11,

p=.131) 새롭게 투입된 기본심리욕구 좌절이 통계적으로 유의한 것으로

확인되었다(β=.35, p<.001).

4단계에서는 조직몰입을 추가로 투입하였으며 설명력은 28%로 회귀모

형은 통계적으로 유의하였다(F=6.68, p<.001). 이직의도 영향요인으로는

일반적 특성 중 임상경력(3년∼5년 미만 β=.17, p=.011, 5년∼10년 미만
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β=.22, p=.012), 주관적 업무량(많음 β=.13, p=.039, 매우 많음 β=.18,

p=.004)이 동일하게 유의한 변수로 나타났으며, 기본심리욕구 좌절(β

=.37, p.<.001)과 추가 투입된 조직몰입(β=-.23, p<.001)이 이직의도에 유

의한 영향을 미치는 것으로 확인되었다.

마지막 5단계에는 간호사가 지각한 관리자의 진성리더십을 추가하였으

며, 회귀모형은 유의하게 이직의도를 29% 설명하는 것으로 나타났다

(F=6.68, p<.001). 일반적 특성인 이직의도 영향요인으로는 일반적 특성

중 임상경력(3년∼5년 미만 β=.15, p=.019, 5년∼10년 미만 β=.19,

p=.026), 주관적 업무량(많음 β=.13, p=.036, 매우 많음 β=.18, p=.005)이

동일하게 유의하였으며, 기본심리욕구 좌절(β=.35, p<.001), 조직몰입(β

=-.17, p=.011)과 추가 투입된 지각된 관리자의 진성리더십(β=-.14,

p=.030)이 이직의도에 유의한 영향을 미치는 변수로 확인되었고, 기본심

리욕구 만족은 유의하지 않은 것으로 나타났다(β=.00, p=1.00)(Table 5).
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Table 5. Variables influencing Turnover Intension (N=216)

BPN = Basic Psychological Needs
†Reference group: 40∼<50; ††Reference group: Married; §Reference group: Master; ||Reference group: <3; ¶Reference group: Charge; #Reference group: Moderate

Variables Categories
Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 5

B SE β t(p) B SE β t(p) B SE β t(p) B SE β t (p) B SE β t(p)

Age (yrs)† 20∼< 30 0.46 0.36 .27 1.23(.208) 0.27 0.35 0.15 0.77(.442) 0.23 0.33 .13 0.67(.499) 0.23 0.32 .13 0.71(.478) 0.24 0.32 .14 0.74(.457)

30∼< 40 0.40 0.26 .20 1.54(.125) 0.28 0.25 0.14 1.11(.266) 0.14 0.24 .07 0.58(.558) 0.13 0.23 .06 0.57(.567) 0.15 0.23 .08 0.67(.499)

≥ 50 -0.06 0.50 -.01 -0.12(.900) -0.19 0.48 -0.02 -0.40(.684) -0.35 0.46 -.05 -0.76(.445) -0.41 0.45 -.05 -0.90(.365) -0.44 0.44 -.06 -0.99(.322)

Marital status†† Single 0.36 0.20 .18 1.73(.084) 0.30 0.19 0.15 1.52(.129) 0.27 0.19 .14 1.44(.151) 0.22 0.18 .11 1.21(.227) 0.19 0.18 .10 1.05(.293)

Education Diploma 0.05 0.29 .02 0.18(.857) 0.06 0.28 0.03 0.24(.805) 0.10 0.26 .05 0.41(.682) 0.11 0.25 .05 0.43(.666) 0.16 0.25 .08 0.63(.527)

level§ Bachelor 0.19 0.28 .11 0.70(.481) 0.22 0.27 0.12 0.81(.416) 0.26 0.25 .14 1.01(.311) 0.25 0.25 .14 1.02(.308) 0.26 0.24 .14 1.07(.284)

Clinical career 3∼< 5 0.28 0.16 .13 1.76(.079) 0.34 0.15 0.16 2.25(.025) 0.45 0.14 .20 3.04(.003) 0.37 0.16 .17 2.55(.011) 0.34 0.14 .15 2.35(.019)

(yrs)|| 5∼< 10 0.40 0.21 .18 1.83(.068) 0.43 0.20 0.19 2.07(.039) 0.55 0.20 .24 2.76(.006) 0.49 0.19 .22 2.52(.012) 0.43 0.19 .19 2.23(.026)

≥ 10 0.47 0.40 .24 1.18(.238) 0.56 0.38 0.29 1.46(.145) 0.61 0.36 .31 1.65(.099) 0.49 0.36 .25 1.37(.170) 0.39 0.35 .20 1.08(.280)

Position¶ Staff 0.02 0.34 .01 0.08(.937) 0.08 0.33 0.04 0.25(.800) 0.02 0.31 .01 0.06(.948) -0.06 0.30 -.03 -0.21(.834) -0.07 0.30 -.03 -0.25(.802)

Subjective Severe 0.25 0.12 .15 2.11(.036) 0.26 0.11 0.15 2.28(.023) 0.24 0.11 .14 2.23(.027) 0.22 0.10 .13 2.07(.039) 0.22 0.10 .13 2.10(.036)

workload# Extreme 0.54 0.19 .20 2.80(.005) 0.50 0.18 0.18 2.70(.007) 0.43 0.17 .16 2.45(.015) 0.50 0.17 .18 2.93(.004) 0.48 0.17 .18 2.84(.005)

BPN (Satisfaction) -0.37 0.08 -0.29 -4.33(<.001) -0.14 0.09 -.11 -1.51(.131) -0.02 0.09 -.01 -0.20(.838) 0.00 0.09 .00 0.00(1.000)

BPN (Frustration) 0.43 0.09 .35 4.75(<.001) 0.46 0.09 .37 5.15(<.001) 0.44 0.08 .35 4.95(<.001)

Organizational commitment -0.28 0.07 -.23 -3.69(<.001) -0.21 0.08 -.17 -2.57(.011)

Authentic leadership -0.21 0.09 -.14 -2.18(.030)

F = 2.63 (p=.003),

R2 = .13, Adj R2 = .08

F = 4.09 (p=<.001)

R2 = .20, Adj R2 = .15

F = 5.81 (p=<.001)

R2 = .28, Adj R2 = .24

F = 6.68 (p=<.001)

R2 = .33, Adj R2 = .28

F = 6.68 (p=<.001)

R2 = .35, Adj R2 = .29
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Ⅴ. 논의

본 연구는 간호사의 기본심리욕구 만족과 좌절, 조직몰입 및 지각된

관리자의 진성리더십이 이직의도에 미치는 영향을 파악하여 간호사 인력

관리를 위한 기초자료를 제공하고 환자 간호 개선에 기여하고자 시도되

었다.

연구 결과 간호사의 이직의도에 미치는 영향요인은 일반적특성 중 임

상경력, 업무량이 유의미한 변수였으며, 기본심리욕구 만족을 제외한 기

본심리욕구 좌절, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십이 간호사의 이

직의도에 영향을 미치는 변수로 확인되었다.

대상자의 일반적 특성 중 임상경력이 3∼5년 미만, 5∼10년 미만 군과,

업무량을 많음, 매우 많음으로 지각하는 대상자의 의직의도가 유의하게

높았다. 본 연구에서 일반적 특성에 따른 이직의도는 3∼5년 미만 대상

자가 가장 높았으며, 이는 3∼4년차에 이직의도가 가장 높게 나타난 Im

등[70]의 연구와 유사한 결과이다. 또한 Lee 등[109]의 연구에서도 신규

간호사의 이직의도 점수는 2.55점으로 간호사 전체 이직의도 점수보다

낮았으며 본 연구에서도 3년차 미만 간호사의 이직의도가 가장 낮은 것

으로 나타나 기존에 신규 간호사 대상의 교육과 이직방지 프로그램을 개

발하는 것보다 전체 간호사를 대상으로 한 이직의도를 낮출 수 있는 방

안을 찾는 것이 필요해 보인다.

그리고 본 연구에서 간호사가 업무량이 많다고 느낄수록 이직의도는

높았으며 과반수 이상의 간호사가 본인의 업무량을 많음, 매우 많음으로

표현하였다. 간호사의 직무과부하는 정서적 소진을 더 많이 경험하게 하

여 이직의도를 높인다[110]. 업무 부담으로 인한 이직은 또다른 간호사들

의 업무부담을 가중시킬 뿐만 아니라 근무의욕을 낮추고 간호의 질 저하

를 초래하여[94] 결국에는 환자 건강 결과에 부정적인 영향을 미치는 악

순환으로 이어지게 된다. 간호사의 주관적 업무량은 일반 근로자보다 높

았으며 3교대 간호사일수록, 다수의 환자와 보호자를 응대해야 하고 입

퇴원이 많아 간호업무 흐름에 중단이 자주 발생하는 일반병동에 근무할

수록 양적 업무량이 증가하는 것으로 나타났다[111]. 이는 타직종과의 업

무량 비교뿐만 아니라 간호직종 내에서도 부서별 업무량에 대한 파악이

필요하며 간호업무환경 개선을 위한 적절한 업무 분배가 필요할 것으로
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보인다.

대상자의 기본심리욕구 만족은 7점 만점에 4.34점이었으며 관계성 4.84

점, 유능성 4.40점, 자율성 3.76점 순으로 나타났다. 간호사를 대상으로

기본심리욕구를 측정한 Cho [17]와 Klein [19]의 연구에서도 직장 내 관

계성 영역에서 가장 높은 만족도를 나타낸 결과와 유사하다. 이는 간호

사의 업무 특성상 교대로 환자를 돌보며 동료와 함께 하는 일이 많아 구

성원 간 유대관계가 높기 때문으로 보인다[78]. 기본심리욕구 좌절은 7점

만점에 3.68점이었으며, 하위요인 별로 자율성 4.47점, 유능성 3.74점, 관

계성 2.81점 순으로 나타나 관계성 좌절이 가장 적고, 자율성 좌절이 가

장 높은 것으로 나타났다. 기본심리욕구 연구에서 의사직의 경우 자율성,

유능성, 관계성 순으로 나타나 자율성 만족 영역에서 가장 높은 만족도

를 보이는 것을 알 수 있으며, 본 연구와 상반된 결과를 보였다[112]. 이

와 같이 간호사 자율성의 낮은 만족과 높은 좌절은 간호사의 업무가 법

적으로 제한되어 있고, 의사의 오더에 따라 업무를 수행하거나, 대리수행

해주는 특성 때문인 것으로 사료된다.

자기결정성이론을 바탕으로 Gagne 등[113]은 자율성을 지원하는 3가

지 방법으로 과제의 근거를 제시하기, 어떻게 할지에 대한 선택권의 일

부 제공하기, 업무에 대한 감정 인지하기를 제시하였으며, 이것들은 모두

조직변화를 촉진하며, 상당한 크기의 효과를 가지는 것으로 밝혀졌다.

Gellet [114]의 연구에 따르면, 업무 동기는 조직의 지원과 더불어 관리

자의 자율성 지원과 유의미한 관계를 보인다고 설명하였고, 따라서 조직

에서의 자율성을 지지하는 환경, 자율성을 지지하는 관리자, 자율적인 환

경은 기본심리욕구에 긍정적인 영향을 미치는 것을 알 수 있다[14]. 자율

성을 촉진하는 방식은 조직원을 동기부여 하기 위해 그 수행에 대한 의

의, 가치, 의미, 유익, 중요성 등을 전달하여 내면화하고 받아들이기 쉽게

하며, 내면화된 후에는 흥미 없는 활동에도 자발적인 노력을 기울이게

된다[115]. 또 다른 방식은 조직원들의 부정적 감정이나 저항을 인정하고

수용하는 것으로 이후 조직원들은 그 원인을 해결하기 위한 노력을 하게

된다[115]. 자율성이나 유능성을 지지하는 핵심은 결국 조직원의 현장에

서 외적 자극을 제시하거나 규정하는 존재인 리더와의 상호작용을 통해

이루어질 수 있다[46]. 그리하여 자기결정성 이론과 관련된 연구에서는

리더의 중요성을 강조하고 있으며, 관리자의 인간관계 스타일이 기본욕

구의 충족과 관련이 있고, 이러한 욕구의 충족은 조직에서 더 높은 수준
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의 행복을 예측한다고 설명한다[46]. 상사의 자율성 지원은 욕구 만족과

조직 지원에 대한 인식에 긍정적인 영향을 주고, 결과적으로 업무 만족,

조직 동일시, 업무 성과를 긍정적으로 예측한다[46]. 따라서 관리자들이

조직원들의 자율성을 지원할 수 있도록 스스로 리더십을 강화시키려는

노력과 리더십 향상을 위한 조직 차원의 프로그램을 제공하는 것이 필요

하다.

기본심리욕구와 이직의도의 영향관계에서 흥미로운 것은 위계적 다중

선형회귀분석에서 기본심리욕구 만족만 투입되었을 때는 이직의도에 유

의미한 영향을 미치는 변수로 작용하였으나, 기본심리욕구 좌절이 함께

투입되었을 때에는 기본심리욕구 만족이 유의미하지 않았다는 점이다.

기본심리욕구의 만족과 좌절은 만족과 불만족의 관계가 아닌 서로 다른

역할을 하며[49] 개인은 기본심리욕구를 충족시키는 환경에서 만족감을

통해 높은 활력, 성장, 안녕감을 나타내는 한편 기본심리욕구를 적극적으

로 위협하는 환경에서는 건강이 악화되거나 만성적인 좌절을 경험하게

되면서 기능장애를 유발하고 성장을 방해받게 된다[20]. 따라서 본 연구

에서도 기본심리욕구 만족보다는 만성적이고 반복적인 좌절의 경험이 이

직의도를 예측하는 변수로 작용한 것으로 사료된다. 지금까지 기본심리

욕구 이론에 근거한 연구에서는 욕구 만족에 초점을 두고 만족과 좌절을

구분하지 않았다. 그러나 본 연구결과는 기본심리욕구의 효과를 충분히

이해하기 위해서는 욕구 만족과 욕구 좌절을 모두 검토해야 한다는

Bartholomew [20]의 연구를 지지한다. 따라서 간호조직에서는 기본심리

욕구를 구성하는 자율성, 유능성, 관계성을 지지하고 충족시키는 환경을

제공할 뿐만 아니라, 이들이 좌절되지 않도록 관심을 기울여야 하며, 기

본심리욕구 연구와 관련해서 만족 뿐만 아니라 좌절을 함께 연구하는 것

이 필요하다.

본 연구에서 조직몰입은 이직의도에 유의한 영향을 미치는 변수로 나

타났다. 대상자의 조직몰입 점수는 7점 만점에 4.17점으로 중간 정도였으

며, 선행연구와 비슷한 수준이었다[116-119]. 하위영역별로 살펴보면 감

정몰입과 근속몰입이 4.43점으로 동일하였고, 규범몰입이 3.65점으로 낮

게 나타났다. 감정몰입은 조직과 자신을 동일시하는 강력한 긍정적 태도

로, 조직의 목적 달성에 적극적으로 참여하도록 하는 중요한 가치를 지

닌다[62]. Im 등[70]의 연구에서도 감정몰입이 가장 높게 보고된 결과와

일치하며, 이는 소속기관에 가지는 애착이 책임감이나 재정적인 이유로
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조직을 떠나지 못하는 것보다 큰 이유임을 알 수 있다. 또한 조직몰입이

높은 간호사는 조직에 남고자하는 의지가 강해 이직의도가 낮다[65, 103,

120-122]. 따라서 간호사의 이직의도를 낮추기 위해서는 감정적 애착인

정서적 몰입을 높이기 위한 전략을 개발하고 적용하는 것이 필요하다.

선행연구에서 간호사의 조직몰입을 향상시키기 위한 방안으로 Choi

[124]는 신규간호사를 대상으로 한 조직사회화 교육을 통해 조직몰입을

높이고 이직의도를 감소시킬 수 있었고, 간호관리자의 리더십 스타일에

따라 변혁적리더십[125, 126], 진성리더십[71, 127, 128], 윤리적리더십

[129], 서번트리더십[130]이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치는 것을 확

인할 수 있었다. 또한 리더의 조직적 지원과 높은 수준의 자율성이 간호

사의 조직몰입을 높인다는 연구 결과[131], 간호사의 의사결정에 참여,

업무 일정과 방법에 대한 자율성 증진은 간호사의 조직몰입을 높이기 위

한 방안으로 사료된다. 보건의료환경의 급격한 변화에 대응하기 위하여

조직원들이 병원에 애착을 가지고 병원조직의 목표와 가치를 수용하여

조직을 위해 기꺼이 노력하는 조직몰입이 필요하다. 그러기 위해서 구성

원들이 직무에 만족하고 조직에 몰입할 수 있도록 조직사회화와 같은 교

육을 통해 조직시민행동을 이끌어 내고, 간호사들이 근무환경을 좋게 인

식할 수 있도록 리더십과 자율적인 환경을 갖추는 것이 필요하다.

본 연구에서 간호사의 지각된 관리자의 진성리더십은 5점 만점에 3.72

점이었으며, 하위영역에서 자기인식 3.87점, 의사결정공유 3.73점, 관계적

투명성 3.69점, 도덕적규범 3.60점, 돌봄 3.59점 순으로 높게 나타났다. 간

호사 진성리더십 총점은 Giordano-Mulligan [51]의 연구에서는 2.51점,

Rosanne 등[132]의 연구에서는 3.06점으로 나타나 국외의 연구결과보다

도 높은 수준이었다. 측정도구는 다르지만 국내 연구에서 대학병원 간호

사를 대상으로 ALQ 를 이용하여 측정한 점수는 5점 만점에 3.7점[78],

3.85점[82]으로 본 연구와 비슷한 수준이었다. 이처럼 국내 대부분의 간

호사는 관리자의 진정성에 대하여 중간 이상으로 인지하고 있는데, 이는

도덕성과 직업윤리를 중요하게 여기는 간호집단의 특성이 반영되어 간호

관리자들이 모범이 되는 역할을 하고 있음을 알 수 있다. 하위영역 중

자아인식은 진성리더십의 핵심이 되는 부분이며, 진정성 있는 리더는 투

철한 자아인식과 원칙을 바탕으로 자신의 장단점을 파악하고 공유하여

직원들과 투명한 관계를 형성해야 하는 것이 중요하다[135]. 본 연구결과

에서 자기인식이 제일 높게 나타난 것은 Giordano-Mulligan [51]의 연구
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결과와 일치하지만, 국내연구[82, 134]에서 ALQ를 사용하여 측정하였을

때 가장 낮게 보고된 것과 상반된 결과이다. 이는 측정도구의 차이 때문

으로 사료된다. 본 연구에서 사용한 ANLQ는 간호학 분야의 진성리더십

을 측정하기 위해 2017년 개발된 도구이므로 관련 연구가 아직 전무하므

로, 이를 활용한 연구의 확대가 필요하다.

마지막으로 간호사가 지각하는 관리자의 진성리더십은 이직의도를 예

측하는 유의한 영향요인이었다. 이는 중환자실 간호사의 진성리더십이

이직의도와 부적 상관관계가 있다고 나타난 Lee 등[36]의 결과와 같았으

며, 신규간호사를 대상으로 진성리더십과 이직의도를 연구한 Fatmah 등

[84], An 등[103]의 결과와도 일치한다. 또한 진성리더십이 높을수록 재

직의도가 높아진다는 Lee 등[85]의 결과와도 일맥한다고 볼 수 있다. 이

러한 결과는 간호관리자가 진정성 있게 간호사들을 배려하고, 의견을 경

청하며, 구성원을 존중하고 돌봄을 제공한다면 이직의도를 감소시킬 수

있다는 것을 보여준다. 따라서 간호관리자의 진성리더십 향상이 필요하

며 이를 위해 Nora Frasier [135]는 간호관리자의 진성리더십 개발을 위

한 프로그램을 시행한 결과 실제로 진성리더십 수준이 높아질 수 있음을

밝혔다. 진성리더십이 간호조직에 미치는 긍정적인 요인임이 밝혀진 바,

이를 토대로 리더십 향상을 위한 연구와 프로그램의 개발이 필요할 것으

로 사료된다.

본 연구는 간호사의 기본심리욕구, 조직몰입 및 지각된 관리자의 진성

리더십이 이직의도에 미치는 영향을 파악하고자 시도되었다. 본 연구는

자기결정성이론에 근거한 기본심리욕구, 조직몰입, 관리자의 진성리더십

을 고려하여 간호사 이직의도를 줄이기 위한 중재의 새로운 관점을 제공

했다는 점에 의의가 있다. 본 연구를 통하여 이직의도에 영향을 주는 여

러 요인 중 임상경력, 주관적 업무량, 기본심리욕구 좌절, 조직몰입, 지각

된 관리자의 진성리더십이 유의한 영향을 미치는 것으로 밝혀졌으며 본

연구 결과를 토대로 이를 고려한 중재의 필요성을 시사한다. 이를 통해

간호사의 직무만족을 높이고 효과적인 간호인력관리를 통해 환자안전을

위한 양질의 간호서비스 제공을 하는데 도움이 될 것으로 사료된다.

그러나 본 연구는 일개 대학병원에 근무하는 간호사를 대상으로 하여

표본추출의 편중이 있으며, 남자 간호사가 연구대상자 중 3.2% 밖에 포

함되지 않은 점 등을 고려하여 전체 간호사를 대표하는데 한계가 있다.

또한 본 연구에서 사용한 ANLQ는 국내에서 연구된 적이 없으며 미국
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간호사를 대상으로만 타당도가 검증이 되었으므로, 다양한 국가와 맥락

에서 타당성이 확보되지 않았다는 한계가 있다. 따라서 지역별, 병원별,

다양한 간호사를 대상으로 이직의도를 감소시키기 위한 반복 연구가 필

요하며, ANLQ 도구를 사용하여 추가적인 연구를 수행하고 비교 및 재

확인하는 연구가 필요하다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

본 연구는 간호사의 기본심리욕구 만족과 좌절, 조직몰입, 지각된 관리

자의 진성리더십이 이직의도에 미치는 영향을 파악하여 간호사 인력관리

를 위한 기초자료를 제공하고자 시도된 서술적 상관관계연구이다. U도

시 소재의 대학교병원에 근무하는 임상경력 3개월 이상 간호사를 대상으

로 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십 및 이직의도에

대한 설문조사를 실시하였고, 총 216명의 자료를 수집하여 SPSS win

22.0 program으로 분석하였다.

일반적 특성에 따른 차이를 검증한 결과, 기본심리욕구 만족은 연령,

결혼상태, 근무형태, 임상경력, 직책, 월평균수입에 따라서, 기본심리욕구

좌절은 연령, 결혼상태, 근무부서, 임상경력, 직책에 따라 유의한 차이가

있었다. 조직몰입은 대상자의 결혼상태, 임상경력, 직책에 따라 통계적으

로 유의하였고, 지각된 관리자의 진성리더십은 최종학력에 따라 유의미

한 차이가 있었다. 마지막으로 이직의도는 대상자의 연령, 결혼상태, 최

종학력, 임상경력, 직책, 업무량에 따라 유의한 차이를 보였다.

변수들 간 상관관계를 검증하였을 때 대상자의 이직의도는 기본심리욕

구 만족, 조직몰입, 지각된 관리자의 진성리더십과 음의 상관관계를 보였

으며, 기본심리욕구 좌절과는 통계적으로 유의한 양의 상관관계를 보였

다. 지각된 관리자의 진성리더십은 기본심리욕구 만족, 조직몰입과 양의

상관관계, 기본심리욕구 좌절과는 유의한 음의 상관관계가 있었다. 조직

몰입은 기본심리욕구 만족과 통계적으로 유의미한 양의 상관관계를 나타

냈으며, 기본심리욕구 만족은 기본심리욕구 좌절과 음의 상관관계를 보

였다.

이직의도의 영향요인을 파악하고자 위계적 다중회귀분석을 실시한 결

과 일반적 특성 중 임상경력(3∼5년 미만, 5∼10년 미만), 업무량(많음,

매우많음)이 유의미한 변수였으며, 기본심리욕구 만족을 제외한 기본심

리욕구 좌절, 조직몰입, 진성리더십이 간호사의 이직의도에 영향을 미치

는 변수로 확인되었다.

본 연구결과를 토대로 다음과 같은 제언을 하고자 한다.
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1. 본 연구는 단일기관인 U광역시 소재 대학병원의 간호사를 대상으로

표본을 수집하였기에 이 연구의 결과를 모든 의료기관의 간호사들에

게 일반화하기에는 제한이 있다. 따라서 연구대상자를 확대하여 병원

규모나 지역별로 기본심리욕구, 조직몰입, 지각된 간호관리자의 진성

리더십 및 이직의도와의 관련성을 규명하는 반복적인 비교연구가 필

요하다.

2. 본 연구결과에 기초하여 기본심리욕구 연구와 관련하여 심리욕구의

만족과 좌절을 함께 측정한 추가적인 연구를 제언한다. 또한 간호사의

기본심리욕구의 좌절을 경험하게 하는 요소들을 찾아 관리하고 자율

성, 유능성, 관계성의 만족을 도모하는 전략과 환경을 제공하여 인력

관리 차원에서 그 효과를 검증하는 연구를 제언한다.

3. 본 연구에서 사용한 간호사 진성리더십 측정도구를 이용하여 추가적

인 연구를 수행하고 비교 및 재확인하는 연구를 제언한다. 간호 분야

의 리더십 발전을 위해 기존의 리더십 이론을 간호환경에 적용하는

것과 더불어 간호 이론과 함께 접목된 간호 분야만의 리더십 이론의

발전이 필요하다.

4. 본 연구는 간호사의 이직의도에 대한 영향요인을 보기 위해 각 요인

과 개인적인 변인만을 포함하였으므로, 후속 연구에서는 회귀분석모델

의 설명력을 높이기 위한 다양한 변수들을 고려한 반복연구를 제언한

다.
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부 록

부록 1. 연구대상자 동의서 및 설문지
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*간호관리자 진성리더십 측정도구(ANLQ)는 원작자의 요청으로 원본을

첨부하지 않음.
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부록 2. 연구도구 사용승인: Authentic Nurse Leadership Questionnaire

(ANLQ)
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부록3. 연구도구 사용승인: Three-Component Model (TCM)

Employee Commitment Survey
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부록4. 임상연구심의위원회 심의결과통지서



- 63 -

Abstract

The Influence of Basic Psychological Needs,

Organizational Commitment and

Perceived Manager’s Authentic Leadership,

on Turnover Intention in Nurses

Hwang, Jina, RN.

Department of Nursing

Graduate School of Ulsan University

Directed by Professor Ko, Sangjin, PhD., RN.

Background: Although the demand for specialized nursing is

increasing due to the aging population and the development of

medical technology, the turnover rate of Korean nurses is still very

high. Minimizing nurse turnover is essential for patient safety and

prevention of medical accidents, so it is necessary to find a way to

reduce nurse turnover intention. Until now, various studies have been

conducted on nurse turnover, but studies that have investigated

together psychological and environmental factors that can affect

turnover are insufficient. Therefore, this study aims to contribute to

the improvement of nursing quality as well as efficient nurse

manpower management by clarifying the effects of individual nurses'

psychological needs and organizational commitment, which is an

attachment to the organization, and the manager's authentic

leadership, which constitutes a healthy work environment. Was tried.

Method: A total of 255 nurses working at one university hospital in

Ulsan were examined after IRB approval. Data collection was

conducted for two weeks from September 1 to September 15, 2020.

The research instruments used the Basic Psychological Needs
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Satisfaction and Frustration Scale (BPNSFS-W), Nurse Authentic

Leadership Scale (ANLQ), Organizational Commitment Scale (TCM

Employee Commitment Survey, Academic) and turnover intention

scale. Collected data were analyzed using SPSS win 22.0 statistical

program.

Result: As a result of the study, among the general characteristics,

turnover intention scored 3.47(±0.83). The turnover intentions had a

statistically significant negative correlation with satisfied with basic

psychological needs (r=-.31, p<< .001), organizational commitment

(r=-.32, p<.001), and perceived manager's authentic leadership (r=-.30,

p<.001). There was a statistically significant positive correlation with

frustration of basic psychological needs (r=.41, p<.001). In addition, as

a result of hierarchical multiple regression analysis to identify the

influencing factors of turnover intention, clinical experience (3∼5

years β=.15, p=.019, 5∼10 years β=.19, p=.026), subjective workload

(Severe β=.13, p=.036, Extream β=.18, p=.005), basic psychological

needs frustration (β=.35, p<.001), organizational commitment (β=-.17,

p=.011), and the perceived manager's authentic leadership (β=-.14,

p=.030) were found to have a significant influence on turnover

intention. The explanatory power of these factors for turnover

intention was confirmed to be 29% (F=6.68, p<.001).

Conclusion: Based on the results of this study, a strategy that

considers the nurse's clinical experience, workload, frustration of

basic psychological needs, organizational commitment, and the

manager's authentic leadership for efficient manpower management

and reduction of the nurse's intention to turnover will be needed.
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