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국문 초록

본 연구는 종합병원 간호사를 대상으로 대상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열

의 정도를 파악하고 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을

파악하기 위한 서술적 조사연구이다. 자료수집은 2020년 4월 9일부터 4월 21까지

강원도에 소재한 종합병원의 3교대 간호사 159명을 대상으로 하였다. 수집한 자

료는 SPSS version 24.0 통계 프로그램을 이용하여 빈도와 백분율, 평균과 표준

편차, t-test, ANOVA로 분석하였고 사후 검정은 Scheffé test로 분석하였다. 대

상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 간의 관계는 Pearson’s correlation

coefficient로 분석하였으며, 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을 파

악하기 위해 위계적 회귀분석(Hierarchical multiple regression)을 실시하였다.

본 연구의 결과는 다음과 같다.

1) 본 연구 대상자의 연령은 평균 28.45±5.58세로, 25세 이하가 62명(39%)으로

가장 많았으며 성별은 여자가 143명(89.9%), 남자가 16명(10.1%)이었다. 미혼이

123명(78%)이었으며 학력은 학사가 119명(74.8%)으로 가장 많았다. 종교를 가지

고 있지 않은 간호사가 106명(66.7%)이었으며 근무부서는 중환자실이 54명

(34%), 내과계 병동 53명(33.3%), 외과계 병동 52명(32.7%)이었다. 총 임상경력의

평균은 5.72±5.70년으로 5년 이하가 99명(62.3%)으로 가장 많았고, 현 부서 임상

경력은 평균 2.30±2.23년으로 5년 이하가 145명(91.2%)으로 가장 많았다.

2) 그릿의 평균점수는 2.98±0.38점(5점 만점), 긍정심리자본의 평균점수는

3.27±0.42점(5점 만점), 직무열의의 평균점수는 3.07±0.48점(5점 만점)이었다.

3) 대상자의 일반적 특성에 따른 그릿은 근부부서에 유의한 차이가 있었다

(F=4.165, p=.017).

4) 대상자의 일반적 특성에 따른 긍정심리자본은 연령(F=5.617, p<.001), 결혼상

태(t=-3.217, p<.001), 종교(t=2.475, p=.014), 총 임상경력(F=7.990, p<.001)에 따라
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유의한 차이가 있었다.

5) 대상자의 일반적 특성에 따른 직무열의는 연령(F=4.552, p=.004), 결혼상태

(t=-2.196, p=.030), 총 임상경력 (F=3.577, p=.030)에 따라 유의한 차이가 있었다.

6) 그릿의 하위영역 중 꾸준한 노력과 긍정심리자본의 모든 하위 영역에서 직무

열의와 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 직무열의와 통계적으로 유의한

상관관계가 있는 하위영역은 꾸준한 노력(r=.468, p<.001), 자기효능감(r=.563,

p<.001), 희망(r=.578, p<.001), 낙관주의(r=.541, p<.001), 회복력(r=.498, p<.001)

이었다.

7) 2단계의 위계적 회귀분석을 통해 직무열의에 영향을 미치는 요인을 분석한

결과, 낙관주의(β=.263, p=.002)가 유의한 영향을 주는 것으로 나타났으며 모형 2

의 설명력은 46.4%였다.

본 연구 결과 그릿 중 꾸준한 노력과 긍정심리자본은 직무열의와 상관관계가

있는 것으로 나타났으며, 직무열의에 영향을 미치는 요인은 긍정심리자본의 하위

영역 중 낙관주의였다. 개발 및 개선이 가능한 긍정심리자본을 향상시킬 수 있는

실질적인 방안이 마련된다면 직무열의를 고취시키고 우수한 간호인력을 확보할

수 있을것으로 사료된다.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

의료기관에서 간호사는 환자의 건강 결과와 만족도에 영향을 주는 중요한 역

할을 담당하면서 의료기관 인력 가운데 가장 많은 수를 차지하여 병원 경영 측

면에서도 중요성이 강조되는 인력이다(Hospital nurses association [HNA],

2010). 국내 간호사 이직률은 평균 13.9%로 전체 이직자 중 종합병원 간호사의

비율이 55.1%로 가장 많았고 평균 근무년수는 7년 7개월로 가장 적었다(HNA,

2018). 간호사의 높은 이직률은 조직의 안정성을 해치고, 간호의 질을 떨어뜨리며

(Squires, Jylhä, Jun, Ensio, & Kinnunen, 2017), 남아 있는 동료들의 업무 과부

하와 사기 저하를 가져온다(Kim, Choi, & Kim 2009). 간호사의 이직에는 조직적

차원으로서 직무에 대한 개선이 필수적이나, 같은 조직에서 동일한 업무를 수행

하는 간호사 간에도 업무수행의 결과 및 이직 의도가 다르다(Kim & Yang,

2018). 따라서 조직적 차원의 개선과 함께 간호사가 조직을 이탈하지 않고 전문

적 역량을 갖추기 위해 노력하도록 간호사의 개인적 차원 중 하나인 사회, 심리

적 측면에도 관심을 기울여야 할 필요가 있다(Lee, Oh, Lee, & Hur, 2019).

직무열의는 반대 개념인 직무소진에서 시작하였는데(Maslach, Schaufeil, &

Leiter, 2001) 이는 긍정 심리학의 영향으로 일에 대한 어두운 면보다 밝은 부분

을 보려는 경향에서 비롯되었다(Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker,

2002). 직무열의는 업무에 대한 긍정적이고 성취적인 마음가짐을 말하는 것으로,

활력(vigour), 헌신(dedication), 몰두(absorption)의 하위영역이 있다(Schaufeli et

al., 2002). 직무열의가 높은 사람은 일 자체에 즐거움을 느끼며, 건강하고 행복한

상태에서 일을 몰두하는 경향을 보인다(Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008).

간호사의 직무열의는 과중한 업무 중에서도 환자의 간호에 몰두할 수 있도록 도

와주며(Abdelhadi & Drach-Zahavy, 2012), 신체 · 정신적 건강상태에 영향을 주

기 때문에 직무열의가 높은 간호사는 더 건강하고 효율적인 방식으로 업무를 수

행할 수 있게 된다(Setti & Argentero, 2011). 지금까지는 간호사의 소진 및 이직

의도와 같은 부정적인 결과에 영향을 주는 요인을 파악하는 연구가 수행되었고,
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긍정적인 의미를 나타내는 직무열의에 대한 연구는 미비한 실정이다. 간호사의

직무에 대한 열의는 간호의 질과 조직의 효율성에 영향을 주는 주요 속성으로

병원 조직뿐만 아니라 간호조직 측면에서도 매우 주요한 개념으로(Kang &

Kwon 2017), 이에 대한 연구가 필요하다.

그릿(Grit)은 역경이나 실패에도 장기적인 목표를 위해 지속적으로 열심히 노

력하는 성격의 특성으로, 목표를 향한 인내와 열정을 말한다(Robertson &

Duckworth, 2014). 그릿의 하위요인인, 지속적 관심은 특정 목표와 관련된 관심

을 오랫동안 유지하며 목표를 추구하는 것을 말하며, 꾸준한 노력은 목표 달성을

위해 인내하면서 지속해서 노력하는 정도를 의미한다(Duckworth, Peterson,

Matthews, & Kelly, 2007). 그릿은 특정 목표를 장기적으로 지향한다는 점에서

단기적 성실성과 차이가 있으며(Ryu, 2018), 목표들의 위계성이 뚜렷하고

(Duckworth, 2016), 성실성을 제외하고도 개인의 성취를 예측하는 것으로 나타났

다(Duckworth et al., 2007). 그릿이 높은 사람들은 업무성과가 좋고, 해당 분야에

서 더 오래 근무했으며(Eskreis, Duckworthm, Shulman, & Beal, 2014;

Robertson & Duckworth, 2014; Shin, Koo, & Park, 2018), 직무 긍정 정서와 직

업적 자기효능감이 높으며, 조직과 조직 내 타인을 이롭게 하는 조직시민행동이

높은 것으로 나타났다(Lee, 2017). 이처럼 그릿이 열정과 끈기를 갖고 목표를 포

기하지 않으며 자신의 일을 끝까지 해내고, 직무 성과와 정서에 긍정적인 영향을

주는 것으로 미루어 볼 때, 그릿은 간호사의 직무열의에 미치는 요인으로 생각해

볼 수 있다. 또한, 그릿은 훈련을 통해 그 성향을 높일 수 있는 변화 가능한 특

성으로, 예측하지 못한 임상 환경의 어려움에 직면했을 때 끈기와 인내를 가지고

문제를 찾고 해결해야 하는 간호사에게 필요한 특성으로 생각된다.

긍정심리자본은 개인이 경험하는 위해요소나 부정적 조건에도 불구하고, 유능

하게 기능하여 부정적인 영향을 완화하고 긍정적인 발달을 촉진시키는 인간의

심리 속성을 말한다(Seligman & Csiksezentmihalyi, 2000). 이러한 긍정적인 심

리상태는 관리 가능하고, 개발 및 개선이 가능한 상태적(state-like)인 특성을 가

지며, 상태적인 심리역량을 만족시키는 요소로는 희망, 자기효능감, 낙관주의, 복

원력이 있다(Luthans & Youssef, 2007). 긍정심리자본은 간호사에게 간호업무를

수행함에 있어서 부정적인 생각을 감소시키게 하여 긍정적인 생각을 높임으로써

직무만족을 높이고 나아가 심리적, 정신적, 신체적 건강에 긍정적인 영향을 미치
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는 요인으로 나타났다(Lee & Kim, 2012; Luthans, Youssef, & Avolo, 2015). 긍

정심리자본은 간호사의 스트레스를 감소시키며 심리적 안녕감과 신체적 건강을

증진시키고(Lee & Kim, 2012) 직무소진(Lee et al., 2016)과 이직의도(Yim, Seo,

Cho, & Kim, 2017)를 낮추는 것으로 나타났다. 또한, 신규간호사의 직무만족과

정신건강에 유의한 관계를 나타냈으며(Laschinger & Fida, 2014), 신규간호사의

적응에 긍정적 심리상태인 긍정심리자본이 영향을 미침을 확인할 수 있었다. 이

처럼 긍정심리자본에 대한 개념은 간호사에게 단순한 긍정적인 심리상태가 아닌

하나의 심리적 역량으로서 매우 유용한 가치(Lee & Kim, 2017)이며 직무열의에

영향을 미치는 요인으로 생각해 볼 수 있다.

간호사의 직무열의에 관한 선행연구를 살펴보면 직무열의에 영향을 미치는 변

수로 구조적 임파워먼트(Kim, 2017), 코칭리더십(Park, 2018), 긍정심리자본과 심

리적 웰빙(Kang & Kawn 2017), 회복탄력성(Moon, 2013), 도덕적 민감성과 심리

적 안녕감(Son, 2018), 고객지향(Heo & Lee, 2016)이 있었으며, 직무열의에 긍정

적인 영향을 미칠것으로 생각되는 그릿과 긍정심리자본에 대한 연구는 미비한

상태이다.

이에 본 연구에서는 그릿과 긍정심리자본을 주요 변수로 선정하여 종합병원

간호사의 그릿, 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을 파악하고, 효율적인

인적자원 전략을 수립하는데 기초자료로 제공하고자 한다.



- 4 -

2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 종합병원 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치

는 영향을 파악하는 것이며 구체적 목적은 다음과 같다.

첫째, 대상자의 일반적 특성을 확인한다.

둘째, 대상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 정도를 확인한다.

셋째, 대상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의의 상관관계를 확인한다.

넷째, 대상자의 그릿, 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을 확인한다.

3. 용어 정의

1) 그릿

이론적 정의 : 그릿은 장기적인 목표의 성취를 위한 인내와 노력, 열정으로 목표

달성을 위해 꾸준히 노력하며 동기를 부여하는 자기 통기력과 자

신을 조절하는 자기 조절력을 말한다(Duckworth et al., 2007).

조작적 정의 : 본 연구에서는 Duckworth 등(2007)이 개발한 (Original Grit Scale

[Grit-O])을 Lee와 Son (2013)이 번안한 도구를 사용하여 측정한

점수를 의미한다. 측정된 점수가 높을수록 그릿 정도가 높음을 의

미한다.

2) 긍정심리자본

이론적 정의 : 긍정심리자본은 성취와 성공을 향한 개인의 긍정적인 인지상태 정

도로 자기 효능감, 희망, 낙관주의, 회복 탄력성 네 가지로 구성된

합성개념을 말한다(Luthans & Youssef, 2004).

조작적 정의 : 본 연구에서는 Luthans와 Youssef (2007)가 개발한 긍정심리역량

도구(Psychological Capital Questionnaire [PCQ])를 Lee와 Choi

(2010)가 번안한 도구를 사용하여 측정한 점수를 의미하며 점수가

높을수록 긍정심리자본 정도가 높은 것을 의미한다.
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3) 직무열의

이론적 정의 : 직무열의란 업무에 대한 성취적, 긍정적인 마음 가짐이며, 열정적

으로 자신의 일을 해내는 완전히 직무에 몰입되어 있는 상태이다

(Schaufeil et al., 2002).

조작적 정의 : 본 연구에서는 Schaufeli 와 Baker (2004)가 개발한 직무열의 척도

(Utrecht Work Engagement Scale [UWES])를 Yi 와 Shin (2006)

이 번역한 도구를 사용하여 측정한 점수를 의미하며 점수가 높을

수록 직무열의가 높음을 의미한다.
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Ⅱ. 문헌고찰

1. 그릿(Grit)

그릿(Grit)은 장기적 목적을 달성하기 위한 끈기와 열정(Duckworth et al.,

2007)을 의미하는 개념으로서 자신이 세운 목표를 성공적으로 수행하려는 노력

과 어떤 장애도 스스로 극복하며 포기하지 않는 힘과 능력의 원천이다. 개념적으

로 그릿은 장기적인 지속성을 의미한다는 점에서 단기적 성실성과 차이가 있으

며(Ryu, 2018), 특정한 관심사 및 목표 달성을 위하여 행동을 조절한다는 점에서

장기적 목적의식이 없는 자기-조절과도 구분되는 개념이다(Han, 2019). 그릿을

다룬 초기의 국내 연구에서는 그릿을 ‘투지’, ‘끈기’로 번역해서 사용하였으나 ‘투

지’와 ‘끈기’는 장기적인 목표를 향한 열정의 의미를 포함하지 않아 최근 학계에

서도 ‘그릿’이라는 단어를 그대로 사용하고 있다(Shin, Koo, & Park, 2018). 그릿

은 지속적 관심(consistency of interest)과 꾸준한 노력(perseverance of effort)의

두 하위요인으로 구성되어 있는데, 지속적 관심은 특정 목표와 관련된 관심을 오

랫동안 유지하며 목표를 추구하는 것을 말하며, 꾸준한 노력은 목표 달성을 위해

인내하며 지속해서 노력하는 정도를 의미한다(Duckworth et al., 2007). 지속적

관심은 열정, 꾸준한 노력은 끈기와 같은 개념이며, 열정은 단순히 관심 있는 일

의 의미가 아니라 동일한 최상위 목표에 변함없이 성실하고 꾸준하게 관심을 둔

다는 의미이다. 열정을 지속적으로 가지기 위해서는 목표의 위계화가 필요하며

하위 수준의 목표는 가장 구체적으로 목적을 달성하기 위한 수단이고, 상위 목표

일수록 추상적이고 일반적이며 중요한 목표가 된다. 그릿의 두 하위 차원과 관련

이 높은 네 가지 특성으로 관심, 연습, 목적, 희망이 있으며 성숙한 그릿을 보유

한 사람들은 네 가지 심리적 자산을 보유하고 있었다(Duckworth, 2016). 그릿은

네 가지 특성을 통해 내부에서부터 길러나갈 수 있으며 첫 번째로, 관심사를 발

견하고 흥미를 유발하는 것이다. 관심은 부모, 교사, 코치, 또래 등 여러 지지자

들의 격려가 있을 때 깊어진다. 관심사가 같은 사람들을 찾고 격려해주는 멘토가

있다면 시간이 갈수록 더욱 능동적이고 정보가 많은 학습자가 될 수 있다. 두 번

째로는 의식적인 연습을 하는 것이다. 도전적인 목표를 설정하고 잘하는 부분에
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집중하기보다 약점을 개선하려고 노력하며, 피드백을 적극 수용하고 반복하여 이

전의 부족한 부분을 능숙하게 해내어 자신감을 갖을 수 있다. 세 번째로 높은 목

적의식을 가지는 것이며, 롤모델이 자신의 인생 목적을 달성해가는 모습을 관찰

한 경험은 확신과 행동 의지를 얻는데 매우 중요한 역할을 한다. 네 번째로 다시

일어나는 자세, 희망을 품는 것이다. 적절한 기회와 지원이 있다면 열심히 노력

해서 성취할 수 있다는 성장형 사고방식을 갖고, 낙관적인 자기 대화를 연습한

다. 힘든 상황에 처했을 때 생각하고 느끼는 방식, 행동방식은 훈련과 지도를 통

해 바꿀 수 있다(Duckworth, 2016).

선행 연구에서 그릿은 다양한 직업현장과 연령에서 개인의 성취, 진로, 삶의

만족도를 예측하는 것으로 나타났다(Jeong et al., 2019). 그릿이 높을수록 강도

높은 육군훈련을 포기하지 않았고(Duckworth, et al., 2007), 레지던트의 심리적

소진이 낮았으며(Salles, Cohen, & Mueller, 2014), 업무 성과가 좋고 이직률이

낮았다(Eskreis, Shulman, Beal, & Duckworth, 2014;, Robertson & Duckworth,

2014; Shin, Koo, & Park, 2018). 대학생의 경우 대학 생활에 적응을 잘 하고

(Lee, & Park, 2018), 성적이 높았다(Lee & Sohn, 2013). 국외의 선행 연구에서

간호리더의 그릿이 높을수록 성취감이 높고 소진이 낮았으며, 그릿을 측정하는

것이 소진을 겪고 장기적인 목적 달성에 취약한 리더들을 선별하여 지원하는데

도움이 된다고 하였다(Seguin, 2019). 그릿을 성장시키기 위한 전략으로 롤모델

선정, 한 두 개의 장기적인 목표선정, 성장 마인드 육성, 업무 목표 찾기가 있으

며 개인적 측면과 직무환경이 공동의 목표를 갖어야 효과적이며 리더의 역할이

중요하다 하였다(Seguin, 2019). 또한, ‘환자와 가족의 요구에 따라 최적의 의료

시스템을 만드는’ 비전이 있는 조직에서, 그릿을 보유한 간호사는 최고의 근거기

반 간호를 제공하기 위해 새로운 전문지식과 기술을 축적하는 열정을 보이고, 팀

워크를 활용하여 환자 및 가족의 결과를 향상키는 목표를 달성하기 위해 지속적

으로 노력한다고 하였다(Munro & Hope, 2019). 이처럼 조직의 비전과 미션을

통해 장기적인 목표를 설정하고, 이를 달성하기 위해 노력하는 그릿의 특성은 간

호 업무와 밀접한 관련이 있으며 간호사의 직무열의에 미치는 요인으로 생각해

볼 수 있다.

국내 간호사를 대상으로 한 연구에서는 그릿이 높을수록 직무몰입이 높고 이

직률은 낮았으며(Jeong et al., 2019) 직무 만족과 재직의도에 정적인 상관 관계
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가 있었으나 영향을 미치는 요인은 아니었다(Park & Cho, 2019). 그 밖에도 그

릿이 응급실 간호사의 재난분류에 미치는 영향(Yang, 2019), 표준주의 수행도에

미치는 영향(Kim, 2020), 통합병동 간호사의 재직의도에 미치는 영향(Lee, 2020)

이 있었으나 그릿과 직무열의의 관계를 규명한 연구는 없었다. 타 직종에서 그릿

이 직무열의와 정적 상관관계가 있다는 결과가 있었으며(Heo, 2019;, Suzuki,

2015), 간호사를 대상으로 그릿이 직무열의에 영향을 미치는 영향을 파악해 볼

필요가 있겠다.
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2. 긍정심리자본

인간의 긍정적 측면을 탐구하고 육성하며 인간이 가진 강점과 덕성을 강조하

는 긍정심리학은 1990년대 후반 Seligman에 의해 시작되었다. 긍정적 조직행동

(Positive Organization Behaivor [POB])접근법과 심리적 자본(Psychological

Capital [PsyCap])은 심리학에서 강조되고 있는 긍정심리학에 뿌리를 두고 있으

며(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007), 긍정심리학의 조직적 적용으로

2000년대 이후부터 주목받기 시작한 새로운 연구 분야이다(Larson & Luthans,

2006). 긍정심리학은 보통사람의 강점과 미덕, 잠재력에 초점을 맞춰 그것을 개발

하고 육성함으로써 개인이 삶과 직장에서 최고의 성과와 행복을 추구하는데 도

움을 주고자 하는 과학적 접근이며(Seligman, 2002), POB는 조직적 맥락에서 평

범한 구성원들의 강점을 개발하고 잠재력을 극대화하는 긍정적 지향의 연구로

정의된다(Luthans, 2002).

이러한 긍정적인 심리상태는 관리 가능하고, 개발 및 개선이 가능한 상태적

(state-like)인 특성을 가지며 자기효능감, 희망, 낙관주의, 복원력의 네 가지 하위

영역이 있다(Luthans & Youssef, 2007). 이들 하위요인은 개별적으로 이해되기

보다는 통합적인 자원으로 이해될 때, 개별 변수들의 상승작용이 더 잘 이해될

수 있으며, 궁극적으로 개인의 행동이나 동기부여를 더 잘 설명할 수 있다

(Luthans et al., 2007). 첫 번째 하위요소인 자기효능감은 주어진 상황에서 특정

한 과업을 성공적으로 수행하기 위해 필요한 행동의 과정이나 동기부여, 인지적

자원들을 동원할 수 있는 자신이 능력에 대한 믿음으로 정의되며(Bandura,

1997), 현재까지 POB이 포함기준을 가장 잘 만족시키는 변수로 논의되고 있다

(Luthans & Youssf, 2007). 두 번째 희망은 목표가 성취 될 수 있고 계획들이

성공적으로 수행될 것이라는 믿음을 바탕으로 그것을 직접 추구하고자 하는 의

지와 목표의 달성 경로에 대한 긍정적인 동기부여 상태로 정의된다(Synder et

al., 1991). 세 번째, 낙관주의는 문제의 원인을 일시적이고 특수한 상황으로 보는

것이며, 낙관론자는 ‘해결 가능성’이 있다고 생각하기 때문에 문제를 극복할 동기

를 부여한다. 반대로 비관주의는 문제의 원인을 영구적이고 전반적인 상황을 탔

하는 것이며, 비관론자는 사소한 문제도 대형 참사로 바라보며 포기해야 할 일처

럼 생각한다(Duckworth, 2016). 네 번째 복원력은 역경과 갈등, 실패, 심지어 긍
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정적인 사건들, 진전, 증가된 책임감으로부터 되돌아올 수 있는 혹은 급속히 회

복될 수 있는 역량으로 정의된다(Luthans, 2002).

긍정심리자본의 선행요인은 기존의 연구에서는 지원적 조직 분위기(Luthans,

Avey, Clapp-Smith, & Li, 2008) 와 웹기반 교육훈련(Luthans, Avey, & Patera,

2008)등의 일부 조직 차원 변수들이 긍정심리자본에 유의한 영향을 미치는 요인

으로 고려되었다. 긍정심리자본은 개인적으로는 긍정적인 정서와 삶의 질을 높이

며 직무와 관련된 몰입과 수행 및 조직시민행동을 향상시켜주는 것으로 나타났

다(Avey, Wernis, & Luthans, 2008; Nguyen, 2012). 이처럼 긍정심리자본은 개

인의 직무와 관련된 태도와 행동에 영향을 주어 결과적으로 긍정적인 조직의 변

화까지 유도하고 있음을 알 수 있다(Lee & Kim, 2017).

긍정심리자본에 대한 개념은 주로 경영학, 관광학, 체육학 등 다양한 학문분야

에서 긍정적인 효과를 검정하기 위해 이루어지고 있으며, 간호학 분야에서는

2010년대 초반부터 시작되어 연구보고가 증가하고 있다(Lee & Kim, 2017). 긍정

심리자본은 간호사의 스트레스를 감소시키며 심리적 안녕감과 신체적 건강을 증

진시키고(Lee & Kim, 2012) 직무만족을 높이며(Yang & Jeong, 2017), 이직의도

(Yim, Seo, Cho, & Kim, 2017)를 낮추는 것으로 나타났다. 긍정심리자본이 높을

수록 직무소진 (Ko, Park, & Lee, 2013; Lee et al., 2016)은 감소하였고, 직무열

의는 증가하였다(Kang & Kwan, 2017)

선행연구를 통해 살펴본 긍정심리자본은 임상 현장에서 간호사의 부정적인 측

면은 감소시키며, 긍정적인 측면을 강화하고 발전시키는 효과가 있으며 직무열의

에 긍정적인 영향을 미치는 요인으로 생각해 볼 수 있다.
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3. 직무열의

긍정심리학(positive psychology)의 출현과 함께 긍정적인 직무태도로 직무열

의(work engagement)의 중요성이 대두되었다. 직무열의와 반대 개념인 직무소진

에서 출발하였으며, 일에 대한 어두운 면(직무소진)대신 일의 밝은 부분(직무열

의)을 보려는 경향에서 시작하였다(Schaufeli, Salanova, González-Romá, &

Bakker, 2002). 열의(engagement)에 대한 최초의 개념은 Khan (1990)에 의해 제

시되었다. 열의는 인간의 인지 · 행동 · 정서를 개인이 선호하는 만족스럽고 활

동적인 수행으로 연결하는 자아의 활용과 표현으로 정의하고, 개인적 비열

(personal disengagement)를 반대 개념으로 제시하였다. Khan (1990)은 열의가

있는 조직 구성원들은 정서적으로 연결되어 있고, 인지적으로 경계하고, 육체적

으로 몰입되어 있다고 주장하였다.

직무열의는 업무에 대한 긍정적이고 헌신적이며 성취 지향적인 마음가짐을 의

미하며 높은 수준의 에너지 활력, 업무에 대한 헌신, 업무 활동에 대한 몰두의

하위영역으로 구성되어 있다(Schaufeli & Bakker, 2004; Scahufeli et al., 2002).

활력(vigor)은 업무 중의 높은 에너지 수준, 자신만의 업무에 노력하겠다는 의지,

정신적 회복력, 어려움에 직면했을 때 인내력을 갖고 지속성을 보이는 것을 의미

한다. 직무에서 높은 수준의 활력을 느끼는 근로자는 직무에 의해 동기 부여되고

일터에 어려움, 혹은 혼란을 마주치게 되더라도 끈기를 보이는 경향이 있다

(Schaufeli et al., 2002). 헌신(dedication)은 열정, 영감, 자긍심과 도전의식으로

자신의 일과 특별한 경험에 강하게 몰입된 상태로 안정적인 현상으로 설명되며,

보다 전통적인 개념인 직무몰입(job involvement)와 유사성을 띤다. 몰두

(absorption)는 자신의 직무에 대해 즐거운 마음으로 완전히 집중하고 일에 빠져

시간가는 줄 모르며 일을 떠나서 자신을 생각하기 어려운 상태를 의미한다

(Shaufeli et al., 2002).

Schaufeli와 Bakker (2004)는 직무소진 및 직무열의의 선행변인과 결과들을 통

합적으로 설명하기 위하여 직무요구-자원모델(The Job Demand-Resources

Model)을 제시하였다. 직무요구-자원모델에 따르면 직무요구(job-demand)는 육

체적 · 정신적 노력을 유지하게 하는 직무의 조직적 · 물리적 · 사회적 측면을

의미하며, 역할 모호성, 역할갈등 및 시간적 압박 등이 있다고 하였다. 따라서 직
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무요구는 직무소진과 양의 관계를 갖는다. 직무자원(job-resource)은 신체적·생리

적 비용과 관련된 직무요구를 감소시키고, 구성원의 학습, 성장 및 발전을 자극

하는 물리적, 사회적, 심리적 측면을 의미한다(Demerouti, Bakker, Nacheiner, &

Schaufeli, 2001). 직무요구는 직무소진과 양의 상관관계를 갖고, 직무자원은 직무

열의와 양의 관계를 가지며 다양한 직업과 국가들에서 실증적인 연구들을 통해

입증되었다(Bakker & Demerouti, 2008).

직무열의는 역할 외 행동, 자발적 행동이라기보다 자신에게 주어진 공식적인

역할 수행에 초점을 두는 개념으로, 조직과 개인의 태도 혹은 조직에 대한 애착

을 보이는 조직몰입(organizational commitment)과는 다르며(Saks, 2006), 개인이

얼마나 자신의 직무에 헌신(dedication)하는가와 관련있기 때문에 직무에 대한 심

리적 동일시인 직무관여(job involvement)와도 구별된다(Kanungo, 1982). 또한

직무열의가 높은 사람들은 일 자체에 즐겁게 빠져있고 몰두하는 경향이 있으며,

일을 하지 않을 때 죄책감을 느끼는 강박적인 일중독(workaholism)과도 구분된

다(Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008).

직무열의에 대한 선행연구에서 직무자원(안전과 보상)은 직무열의와 유의한 관

계를 보였고(Maslach et al., 2001), 직무열의가 높을수록 실질적인 성과(직무만

족, 고객만족, 이익률, 생산성, 더 낮은 이직률)와 정적인 관계를 보였다(Harter,

Schmidt, & Hayes, 2002). 국내 연구에서 풍부한 직무자원은 직무열의를 증가시

키고(Yi, Gim, & Shin, 2006), 이직의도와 직무불만족을 감소시키기 위해서는 직

무소진을 감소시키는 것보다 직무열의를 증가시키는 것이 효과적이라 하였으며

(Shin & Oh, 2004), 직무열의가 높을수록 업무성과에 직접적이고 긍정적인 결과

를 나타냈다(Kim, Hyun, & Kim, 2013).

간호영역에서 직무열의에 영향을 미치는 일반적인 특성으로 연령, 결혼유무,

학력, 총 임상경력(Bae, Kim, Kim, & Kim, 2019; Kim, 2017; Park, 2010; Shin,

2012; Son, 2018)이 있었고 전문직으로서의 지위가 높은 경우(Simpson, 2009) 직

무열의가 높은 것으로 나타났다. 직무열의에 영향을 미치는 요인으로 긍정심리자

본과 심리적 웰빙 (Kang & Kwon, 2017), 회복탄력성(Moon, Park, & Jeong,

2013), 구조적 임파워먼트(Kim, 2017), 코칭리더십(Park, 2018), 도덕적 민감성과

심리적 안녕감(Soon, 2018), 고객지향성(Heo & Lee, 2016)이 있었다.

이상의 문헌고찰을 통해 직무열의는 업무에 대해 열정적이며 헌신하고 몰입하



- 13 -

는 마음가짐으로, 직무열의가 높은 사람은 직무수행을 효율적으로 해내고 직무성

과는 향상되며 이직의도는 감소한다고 하였다. 조직의 성과에 긍정적인 요인을

주는 직무열의의 영향요인을 파악하여 향상시키기 위한 방법을 모색한다면, 병원

간호사의 효율적인 인적자원 관리에 기여할 것으로 생각된다.
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Ⅲ. 연구방법

1. 연구 설계

본 연구는 종합병원 간호사를 대상으로 대상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열

의 정도를 파악하고 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을

파악하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구 대상

본 연구는 강원도 G시에 소재한 A 종합병원에 근무하는 간호사를 연구 대상

자로 선정하였다. 중환자실, 내과, 외과 병동 3교대 근무 간호사를 대상으로 하며

수간호사와 진료지원 간호사는 제외하였다.

연구에 필요한 표본의 산출은 Cohen의 표본 추출 공식에 따른 표본 수 계산

프로그램인 G*power program 3.1.9.4 version을 이용하여 산출하였으며(Faul,

Erdfelder, Buchner, & Lang, 2009) 다중회귀분석을 기준으로 유의수준(α) 0.05,

검정력(1-β) 0.95, 중간 효과크기(f2) 0.15, 선행 문헌 고찰을 통해 유의할 것으로

예상되는 변수를 6개(연령, 결혼 유무, 학력, 총 임상경력, 그릿, 긍정심리자본)로

하였을 때 연구에 필요한 대상자수는 146명이었고, 탈락율 20%를 고려하여 183

명의 대상자에게 설문지를 배포하였다. 총 183부가 회수되어 100%의 응답률을

얻었으나 무응답 항목이 있거나 불성실한 응답이 있는 설문 24부가 제외되어

159부가 수집되었다.



- 15 -

3. 연구 도구

1) 그릿

본 연구는 Duckworth 등 (2007)이 개발하고 Lee와 Son (2013)이 번안한

Original Grit Scale (Grit-O)을 개발자와 번역자의 동의를 구한 후 사용하였다.

본 도구는 관심의 지속성 6문항, 노력의 꾸준함 6문항의 2개 하위영역으로 구성

된 총 12문항으로 구성되어 있다. 이 중 1, 3, 5, 7, 10, 12번 문항은 역 문항으로

역산 처리하였다. 각 문항은 5점 Likert 척도로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우

그렇다’ 5점으로 측정되며, 점수가 높을수록 그릿이 높음을 의미한다. Duckworth

등 (2007)의 연구에서 그릿의 내적 일관성 신뢰도 Cronbach’s α 값은 .85이었으

며, Lee와 Son (2013)의 연구에서는 .79였다. 본 연구에서 Cronbach’s α 값은 .65

였다. Duckworth 등 (2007)의 연구에서 하위 개념에 대한 Cronbach’s α 값은 관

심의 지속성 .85, 노력의 꾸준함 .78 이었다. 본 연구에서 Cronbach’s α 값은 관

심의 지속성 .65, 노력의 꾸준함 .64였다.

2) 긍정심리자본

본 연구는 Luthans와 Youssef (2007)가 개발하고 Lee와 Choi (2010)가 번안한

Psychological Capital Questionnaire (PCQ)를 도구가 등록된 기관과 번역자의

동의를 구한 후 사용하였다.

이 도구는 긍정심리자본의 하위 영역인 자기 효능감, 희망, 낙관주의, 회복탄력

성 4개의 하위영역으로 총 24 문항으로 구성되어 있다. 이 중 3, 8, 19번 문항은

역 문항으로 역산 처리하였다. 각 문항은 5점 Likert 척도로 ‘전혀 그렇지 않다’

1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점으로 측정되며, 점수가 높을수록 긍정심리자본 수준이

높다는 것을 의미한다. Luthans와 Youssef (2007)의 연구에서 긍정심리자본 내적

일관성 신뢰도 Cronbach’s α값은 .89이었으며, Lee와 Choi (2010)의 연구에서는

.93이었다. 본 연구에서는 .90이었다. Luthans와 Youssef (2007)의 연구에서 하위

개념에 대한 Cronbach’s α 값은 희망 .72~.80 회복력 .66~.72 자기효능감 .75~.85

낙관주의 .69~.79이었다. 본 연구에서 Cronbach’s α 값은 자기효능감 .79, 희망
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.74, 낙관주의 .72, 회복력 .70이었다.

3) 직무열의

본 연구는 Schaufeli 와 Baker (2004)가 개발하고 Yi 와 Shin (2006)이 번안한

직무열의 척도 Utrecht Work Engagement Scale (UWES)를 원저자는 연락이

닿지 않아 번역자의 동의를 구한 후 사용하였다. 측정 도구는 활력 6문항, 헌신

5문항, 몰두 6문항 등 총 17문항, 3개의 하위요인으로 구성되어 있다. 각 문항은

5점 Likert 척도로 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점으로 측정되며,

점수가 높을수록 직무열의가 높음을 의미한다. Schaufeli와 Baker (2004)의 연구

에서 직무열의 내적 일관성 신뢰도 Cronbach’s α값은 .93이었으며 Yi와 Shin

(2006)의 연구에서는 .85였다. 본 연구에서는 .87이었다. Schaufeli 와 Baker

(2004)의 연구에서 하위 개념에 대한 Cronbach’s α 값은 활력 .83 헌신 .92 몰두

.82이었다. 본 연구에서는 Cronbach’s α 값은 활력 .82, 헌신 .83, 몰두 .68이었다.

4) 일반적 특성

대상자의 일반적 특성은 연령, 성별, 결혼 여부, 종교, 최종학력, 현재 근무부

서, 총 임상경력, 현 부서 임상경력을 측정하였다.
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4. 자료수집방법 및 절차

본 연구의 자료수집은 연구자가 속한 G 시에 소재한 A 종합병원 기관생명윤

리위원회의 승인(승인번호 2020-01-007)을 받았다. 중환자실, 외과 병동, 내과 병

동에 근무하는 간호사를 대상으로 설문지를 배포하였으며, 설문지 배포 전 대상

자가 속한 간호부에 협조 공문과 연구 진행에 대한 승인을 받고 연구를 진행하

였다. 설문지는 연구자가 연구의 목적 및 방법, 연구 참여로 인한 위험 및 혜택,

개인 정보의 기밀 유지에 대해 알린 후 설문지를 배포하고 이에 동의하는 간호

사가 자가 보고형식으로 작성하도록 하였다. 작성된 설문지는 설문지와 함께 제

공된 봉투에 넣어 밀봉된 채로 별도의 수거함에 담으면 연구자가 직접 회수하였

다.

5. 자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS version 24.0 통계 프로그램을 이용하여 분석하였다.

1) 간호사의 일반적 특성은 빈도와 백분율, 평균과 표준 편차로 산출하였다.

2) 간호사의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 정도는 평균과 표준편차로 산출하였

다.

3) 간호사의 일반적 특성에 따른 그릿, 긍정심리자본, 직무열의는 t-test,

ANOVA로 분석하였고 사후 검정은 Scheffé test로 실시하였다.

4) 간호사의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 간의 관계는 Pearson’s correlation

coefficient로 분석하였다.

5) 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을 파악하기 위해 위

계적 회귀분석을 실시하였다.
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6. 윤리적 고려

본 연구는 대상자의 보호를 위하여 기관생명윤리위원회의 승인을 받은 후 자

료를 수집하였다. 연구 참여를 위한 서면 동의서에 연구의 목적 및 방법, 연구

참여로 인한 위험 및 혜택, 연구의 자발적 참여 및 동의 철회 가능 여부와 연구

자와의 연락처 등에 대해 명시하고 대상자가 자발적으로 참여를 결정할 수 있도

록 동의서에 자필 서명을 받았다. 신원을 알 수 있는 개인 정보를 삭제한 후 임

의의 연구 대상자 번호를 부여하여 관리하였다. 연구 자료, 설문지 등 관련된 모

든 서류는 연구자만이 접근할 수 있는 컴퓨터에 보안 암호를 책정하여 보관하고

관리하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구 대상자의 일반적 특성은 다음과 같다(Table 1).

연령은 평균 28.45±5.58세로, 25세 이하가 62명(39%)로 가장 많았으며 26~29세가

48명(30.2%), 30~34세가 30명(18.9%) 순으로 나타났다. 성별은 여자가 143명

(89.9%), 남자가 16명(10.1%)이었으며 결혼상태는 미혼이 123명(78%), 기혼이 35

명(22%)이었다. 학력은 학사가 119명(74.8%)으로 가장 많았으며, 전문학사 30명

(18.9%), 석사 10명(6.3%) 순이었다. 종교를 가지고 있지 않은 간호사가 106명

(66.7%)으로 종교를 가지고 있는 간호사 53명(33.4%)보다 많았으며, 근무부서는

중환자실이 54명(34%), 내과계 병동 53명(33.3%), 외과계 병동 52명(32.7%)이었

다. 총 임상경력의 평균은 5.72±5.70년으로 5년 이하가 99명(62.3%)으로 가장 많

았으며, 6~10년이 33명(20.8%), 11년 이상이 27명(17%) 순이었다. 현 부서 임상경

력은 평균 2.30±2.23년이었으며 5년 이하가 145명(91.2%)으로 가장 많았고 6~10

년이 12명(7.5%), 11년 이상이 2명(1.3%)이었다.
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Characteristics Categories n (%) or M±SD

Age (yr) 28.45±5.58

≦25 62 (39.0)

26~29 48 (30.2)

30~34 30 (18.9)

≧35 19 (11.9)

Gender Female 143 (89.9)

Male 16 (10.1)

Marital status Unmarried 123 (78.0)

Married 35 (22.0)

Level of education Associate 30 (18.9)

Bachelor 119 (74.8)

≥Master 10 (6.3)

Religion Yes 53 (33.4)

No 106 (66.6)

Department Medical ward 53 (33.3)

Surgical ward 52 (32.7)

Intensive care unit 54 (34.0)

Total length of clinical career (yr) 5.72±5.70

≦5 99 (62.3)

6~10 33 (20.7)

≧11 27 (17.0)

Present clinical career (yr) 2.30±2.23

≦5 145 (91.2)

6~10 12 (7.5)

≧11 2 (1.3)

Table 1. General Characteristics of Participants

(N=159)
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2. 대상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 정도

본 연구 대상자의 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 정도는 다음과 같다(Table 2).

그릿의 평균점수는 2.98±0.38점(5점 만점)으로 나타났다. 그릿의 하위 영역별 점

수를 살펴보면 지속적 관심 2.84±0.53점, 꾸준한 노력 3.12±0.50점이었다. 문항별

평균을 살펴보면 지속적 흥미는 모두 역문항으로 ‘나는 달성하는데 몇 개월 걸리

는 일에 꾸준히 집중하기 어렵다’ 문항이 2.98±0.88점으로 가장 높게 나타났고,

‘나의 관심사는 매년 바뀐다’ 문항이 2.69±0.88점으로 가장 낮게 나타났다. 꾸준한

노력은 ‘나는 열심히 하는 사람이다’ 문항이 3.56±0.78점으로 가장 높게 나타났고,

‘나는 부지런하다’ 문항이 2.89±0.82점으로 가장 낮게 나타났다(부록3).

긍정심리자본의 평균점수는 3.27±0.42점(5점 만점)이었으며 하위영역별 점수는

낙관주의가 3.39±0.50점으로 가장 높았고, 희망 3.34±0.47점, 회복력 3.25±0.49점,

자기효능감 3.11±0.53점 순이었다. 문항별 평균을 살펴보면 자기효능감의 하위영

역 중 ‘나는 동료들에게 내가 가진 정보를 자신 있게 전달할 수 있다’ 문항이

3.48±0.74점으로 가장 높았고, ‘나는 장기적 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일에

자신이 있다’ 문항이 2.81±0.81점으로 가장 낮게 나타났다. 희망의 하위영역은 ‘어

떤 문제든 그것을 해결하는 방법은 많다’ 문항이 3.75±0.64점으로 가장 높았고,

‘나는 현재 직장에서의 나의 목표를 열성적으로 추구하고 있다’ 문항이 3.18±0.76

점으로 가장 낮았다. 낙관주의의 하위영역 중 ‘나는 항상 내 직무에 있어서 밝은

면을 보려고 한다’ 문항이 3.60±0.74점으로 가장 높았고, ‘내가 맡고있는 일들은

내가 원하는 방식으로 풀려나가지 않는다’ 문항이 3.27±0.75점으로 가장 낮았다.

회복력의 하위영역은 ‘나는 근무 시 필요하다면 혼자 힘으로도 일을 처리할 수

있다’ 문항이 3.57±0.71점으로 가장 높았고, ‘나는 보통 직장에서 스트레스를 주는

일들을 잘 이겨낸다’ 문항이 3.02±0.82점으로 가장 낮았다(부록4).

직무열의 평균점수는 3.07±0.48점(5점 만점)이었고 하위 영역별 점수는 헌신이

3.54±0.60점으로 가장 높았으며 몰두 3.09±0.52점, 활력 2.66±0.63점 순이었다. 문

항별 하위영역을 살펴보면 활력의 하위영역 중 ‘일을 할 때, 일이 뜻대로 되지

않아도 나는 언제나 인내심을 갖는다’ 문항이 3.11±0.78점으로 가장 높았고, ‘아침

에 일어났을 때, 나는 회사에 가고 싶다’ 문항이 1.94±0.82점으로 가장 낮았다. 헌

신의 하위영역은 ‘내 일은 매우 의미있고 가치있는 일이다’ 문항이 4.01±0.67점으



- 22 -

로 가장 높았고, ‘내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다’ 문항이 3.29±0.94점으로

가장 낮았다. 몰두의 하위영역 중 ‘직무를 수행할 때, 나는 일에 매우 몰입해서

한다’ 문항이 3.53±0.67점으로 가장 높았고, ‘나는 나의 직무에 푹 빠져있다’ 문항

이 2.57±0.78점으로 가장 낮았다(부록5).
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Variables M±SD Min Max

Grit 2.98±0.38 1.67 4.00

Consistency of interest 2.84±0.53 1.17 4.00

Perseverance of effort 3.12±0.50 1.50 4.33

Positive psychological capital 3.27±0.42 1.83 4.58

Self-efficacy 3.11±0.53 1.67 4.50

Hope 3.34±0.47 2.00 4.50

Resilience 3.25±0.49 1.67 4.33

Optimism 3.39±0.50 2.00 5.00

Job engagement 3.07±0.48 1.82 4.82

Vigor 2.66±0.63 1.00 4.67

Dedication 3.54±0.60 1.80 5.00

Absorption 3.09±0.52 1.50 4.83

Table 2. Scores of Grit, Positive Psychological Capital, and Job Engagement

(N= 159)
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3. 대상자의 일반적 특성에 따른 그릿, 긍정심리자본, 직무열의

정도

본 연구 대상자의 일반적 특성에 따른 그릿, 긍정심리자본, 직무열의 정도는

다음과 같다(Table 3).

그릿은 근부무서에 유의한 차이가 있었다(F=4.165, p=.017). 사후분석 결과 내

과계 병동보다 집중치료실에 그릿이 높은 것으로 나타났다. 이외의 나이, 성별,

결혼상태, 학력, 종교, 총 임상경력, 현 부서 임상경력은 그릿에 유의한 차이가

없었다.

긍정심리자본은 연령에 따라 유의한 차이를 보였다(F=5.617, p<.001). 결혼상태

에서 미혼인 간호사보다 기혼인 간호사가 긍정심리자본이 유의하게 높았으며

(t=-3.217, p<.001), 종교가 있는 간호사가 무교인 간호사보다 긍정심리자본의 유

의하게 높았다(t=2.475, p=.014). 총 임상경력에 유의한 차이가 나타났고(F=7.990,

p<.001) 사후분석 결과 5년 이하보다 11년 이상 근무한 간호사가 긍정심리자본

이 높은 것으로 나타났다. 이외의 성별, 학력, 근무부서, 현 부서 임상경력에는

유의한 차이가 없었다.

직무열의는 연령에 따라 유의한 차이가 나타났다(F=4.552, p=.004). 결혼상태에

서도 유의한 차이를 보였으며(t=-2.196, p=.030) 미혼보다 기혼인 간호사가 직무

열의가 높았다. 총 임상경력에 따라서도 유의한 차이가 있었으며(F=3.577,

p=.030) 사후분석 결과 5년 이하보다 11년 이상 근무한 간호사가 직무열의가 높

은 것으로 나타났다. 이외의 성별, 학력, 종교, 근무부서, 현 부서 임상경력에서는

유의한 차이가 없었다.
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Table 3. Grit, Positive Psychological Capital, and Job Engagement according

to General Characteristics (N=159)

Characteristics
Grit F or t

(p)

Positive

psychological

capital
F or t

(p)

Job

engagement
F or t

(p)
M±SD M±SD M±SD

Age (yr)

≦25a 2.93±0.39 2.385 3.15±0.41 5.618 2.99±0.45 4.552

26~29b 2.96±0.39 (.071) 3.23±0.44 (.001) 2.98±0.47 (.004)

30~34c 3.15±0.40 3.45±0.39 a<c,d 3.24±0.44

≧35d 2.97±0.30 3.49±0.34 3.33±0.51

Gender

Female 2.93±0.39 -0.426 3.16±0.41 -1.028 2.99±0.46 -1.62

Male 2.96±0.39 (.671) 3.24±0.44 (.306) 2.98±0.47 (.871)

Marital state

Unmarried 2.97±0.37 -1.206 3.22±0.44 -3.217 3.03±0.50 -2.196

Married 3.06±0.43 (.229) 3.48±0.31 (.002) 3.23±0.39 (.030)

Level of education

Associate 3.00±0.36 0.145 3.24±0.52 1.041 3.06±0.54 0.208

Bachelor 2.98±0.40 (.865) 3.27±.0.41 (.356) 3.07±0.45 (.813)

≧Master 3.03±0.42 3.46±0.31 3.17±0.69

Religion

Yes 2.98±0.44 -0.144 3.39±0.45 2.475 3.16±0.54 1.477

No 2.99±0.36 (.886) 3.21±0.41 (.014) 3.04±0.45 (.142)

Department

Medical ward 2.88±0.41 4.165 3.23±0.43 0.929 3.05±0.50 1.702

Surgical ward 2.99±0.34 (.017) 3.26±0.40 (.397) 3.00±0.46 (.186)

ICU 3.09±0.39 a<c 3.34±0.45 3.17±0.48

Total length of clinical career (yr)

≦5a 2.94±0.40 2.443 3.19±0.43 7.990 3.00±0.44 3.577

6~10b 3.10±0.37 (.090) 3.33±0.42 (<.001) 3.12±0.56 (.030)

≧11c 3.03±0.36 3.54±0.32 a<c 3.27±0.47 a<c

Present clinical career (yr)

≦5 2.96±0.39 2.345 3.26±0.43 2.340 3.05±0.47 1.399

6~10 3.14±0.33 (.099) 3.46±0.36 (.100) 3.23±0.61 (.250)

≧11 3.42±0.24 3.71±0.12 3.47±0.25

ICU=Intensive care unit.
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4. 그릿, 긍정심리자본과 직무열의의 상관관계

그릿의 하위영역 중 꾸준한 노력과 긍정심리자본의 모든 하위영역에서 유의한

상관관계가 있는 것으로 나타났다(Table 4). 직무열의와 통계적으로 유의한 상관

관계가 있는 하위영역은 꾸준한 노력(r=.468, p<.001), 자기효능감(r=.563,

p<.001), 희망(r=.578, p<.001), 낙관주의(r=.541, p<.001), 회복력(r=.498, p<.001)

이었다.
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Table 4. Correlations among Grit, Positive Psychological Capital, and Job

Engagement

(N=159)

Variables
(a) (b) (c) (d) (e) (f) (g)

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

(a) Consistency

of interest
1

(b) Perseverance

of effort

.128

(.107)

1

(c) Self efficacy .067

(.401)

.568

(<.001)

1

(d) Hope -.049

(.583)

.516

(<.001)

.767

(<.001)

1

(e) Optimism .065

(.419)

.414

(<.001)

.478

(<.001)

.609

(<.001)

1

(f) Resilience .124

(.120)

.449

(<.001)

.661

(<.001)

.762

(<.001)

.596

(<.001)

1

(g) Job

engagement

-.011

(.887)

.468

(<.001)

.563

(<.001)

.578

(<.001)

.541

(<.001)

.496

(<.001)

1
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5. 대상자의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향

대상자의 직무열의에 미치는 요인을 확인하기 위해 2단계 위계적 회귀분석

(hierarchical multiple regression analysis)을 실시하였다(Table 5). 1단계에서는

일반적 특성 중 유의한 관련성을 가진 나이, 결혼상태, 임상경력을 투입하였고, 2

단계에서는 그릿의 하위요소 중 꾸준한 노력과 긍정심리자본의 하위요소인 자기

효능감, 희망, 낙관주의, 회복력을 투입하여 직무열의에 미치는 요인을 확인하였

다. 일반적 특성 중 나이와 임상경력은 더미 변수로 전환하여 분석하였다. 회귀

분석을 실시하기 전 기본가정을 검토한 결과, 변수들간의 상관관계가 .80 이상인

변수가 없어 예측 변수들간의 독립성이 확인되었고, Durbin-Watson 통계량은

1.86으로 자기상관성이 없었다. 다중공선성 여부를 확인하기 위해 공차한계

(Tolerance), 분산 팽창인자(variance inflation factor [VIF])를 확인하였고, 공차

한계는 0.17~.673으로 0.1이하인 값은 없었으며, VIF는 1.485~5.765로 10미만으로

나타나 다중공선성의 문제가 없음을 확인하였다. 잔차의 가정을 충족하기 위한

검정결과 정규성, 등분산성, 선형성의 가정도 만족하였다.

1단계에서는 대상자의 일반적 특성 중 나이, 결혼상태, 임상경력을 독립변수로

투입하였다. 그 결과, 모형 1의 설명력은 8.7%, 모형적합성은 유의하였다

(F=2.399, p=.030). 2단계에서는 모형 1에 그릿의 하위요인인 꾸준한 노력과 긍정

심리자본의 하위요인인 자기효능감, 희망, 낙관주의, 회복력을 추가로 투입하였

다. 모형 2의 설명력은 46.4%로 모형1에 비해 37.7% 설명력이 증가하였고 모형

적합성도 유의하였으며(F=11.584, p<.001), 직무열의에 유의한 설명력을 갖는 변

수는 낙관주의(β=.263, p=.002)로 나타났다.
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Table 5. Influencing Factors on Job Engagement (N=159)

Variables
Model 1 Model 2

B β t p B β t p

(Contrast) 2.992 50.146 <.001 0.587 2.346 .020

Age (ref. group: ≦25)

26~29 0.008 .008 0.083 .934 -0.056 -.053 -0.707 .481

30~34 0.354 .288 2.075 .040 0.192 .156 1.425 .156

≧35 0.545 .368 2.090 .038 0.443 .299 2.103 .037

Marital status

(ref. group: unmarried)

Married 0.013 .012 0.114 .909 -0.020 -.017 -0.213 .832

Total length of clinical career

(ref. group: ≦5)

6~10 -0.082 -.069 -0.615 .539 -0.096 -.081 -0.916 .361

≧11 -0.216 -.169 -0.945 .346 -0.359 -.281 -1.937 .055

Perseverance of effort 0.136 .141 1.848 .067

Self-efficacy 0.181 .201 1.919 .057

Hope 0.190 .185 1.536 .127

Optimism 0.253 .263 3.190 .002

Resilience 0.006 .007 0.066 .947

R2 .087 .464

Adjusted R2 .050 .424

F (p) 2.399 (.030) 11.584 (<.001)
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Ⅴ. 논의

본 연구는 종합병원 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향

을 파악하고, 직무열의를 증가시키기 위한 방안을 모색함으로써 효율적인 인적자

원 수립의 기초자료로 제공하고자 수행되었다.

본 연구에서 그릿은 2.98점으로 나타났다. 국내 간호사를 대상으로 한 연구에

서 3.02~3.30점을 보였다(Kim, 2020; Lee, 2020; Yang, 2019). 점수가 다소 낮은

이유는 기존의 그릿 측정도구가 학생이나 일반인을 대상으로 측정하여 전문직으

로서의 임상간호사의 직업적 특성을 포함하지 못한 결과로 사료된다. 국내 임상

에서 그릿 연구는 초기 단계로, 외국의 도구를 사용함으로써 문화적 맥락의 차

이, 지속적 관심의 차이점이 발견됨에 따라 한국형 그릿에 대한 고찰 필요성이

제시되었고(Kim, Lee, & Yang, 2018), 임상간호사의 그릿 측정도구(Clinical

Nurses Grit [CN-GRIT])가 개발되었다(Park, Lee, & Shin, 2020). ‘장기적인 목

표 달성을 위한 끈기’, ‘간호 전문가가 되기 위한 열정’, ‘환자 지향성 내적 동기’

세 요인으로 임상 간호사의 끈기, 열정, 내적 동기를 측정하여 타당성을 검증하

였다. 본 연구는 CN-GRIT이 개발되기 전 진행되어 Original Grit Scale

(GRIT-O)를 사용하였으므로 추후 임상 간호사의 그릿을 측정할 수 있는 신뢰도

와 타당도가 검정된 그릿 척도를 통한 반복 연구가 필요할 것으로 사료된다.

그릿의 하위영역별 평균점수는 지속적 관심 2.84점, 꾸준한 노력 3.12점이었다.

지속적 관심이란 목표와 흥미를 쉽게 바꾸지 않으며 상위 목표를 설정하고 이를

이루기 위해 꾸준히 노력하는 열정이며, 선행연구에서 그릿을 보유한 간호사는

근거기반 간호를 제공하기 위해 새로운 전문지식과 기술을 습득하는 열정을 보

였다(Munro & Hope, 2019). 본 연구에서는 지속적 관심이 꾸준한 노력에 비해

낮은 점수를 보였는데 이는 국내 간호사를 대상으로 그릿을 측정한 결과와 같았

다(Jeong et al., 2020; Lee, 2019; Park & Cho, 2019; Yang, 2019). 그릿은 변화

가능한 개인의 특질이며(Duckworth, 2016), 간호사 스스로 열정과 흥미를 지속하

고 장기적 목표를 세워 성공적으로 수행할 수 있도록 조직의 지원이 필요하다.

간호사 개인의 목표를 설정하는데 있어 조직의 비전과 같은 방향의 목표를 설정

한다면, 하위 목표들을 구체적으로 위계화 할 수 있을 것으로 사료된다. 롤모델
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은 미래의 간호전문가가 되기위해 자신의 노력이 헛되지 않을 것이라는 확신과

끈기를 갖는데 중요한 역할을 하며, 동료 간호사, 멘토의 지지는 업무의 흥미를

제공해주는 자극이 될 것이다. 또한 역경에 부딪혔을 때 낙관적인 사고방식을 갖

고 끈기있게 도전하는 성장형 사고방식이 필요하며(Duckworth, 2016) 간호조직

에서는 이를 훈련시키기 위한 프로그램의 마련이 필요하다고 생각된다.

본 연구에서 긍정심리자본은 3.27점으로 나타났다. 간호사를 대상으로 한 연구

에서 3.10~3.33점으로 비슷하였으며(Jenong & Jeong, 2018; Kang & Kwon,

2017; Kim, Seo, Kim, & Min, 2015; Lee et al., 2016; Yang & Jeong, 2017), 회

사원을 대상으로 한 3.65~3.68점보다는 낮았다(Park, 2015;, Ryu, 2012). 이는 개

인의 긍정적인 심리상태를 뜻하는 긍정심리자본이 조직의 업무환경, 스트레스,

소진과 관련이 있기 때문에 병원마다 조금씩 다른 것으로 생각되며, 간호사는 환

자의 생명과 직결된 업무를 수행하는 직무관련 특성이 있어, 직종 및 조직 특성

에 따른 결과라 사료된다.

본 연구에서 긍정심리자본의 하위영역 중 가장 높게 나타난 것은 낙관주의였

으며 희망, 회복력, 자기효능감 순으로 나타났다. 이는 간호사를 대상으로 한 선

행연구와 같은 결과이다(Jeong & Jeong, 2018; Lee & Lee, 2018; Yang, Han, &

Jeong, 2018). 낙관주의는 주어진 상황에 대하여 적극적인 점검을 통해 동기를

부여하거나 긍정적인 감정을 가지고 미래는 전망하는 것으로(Luthas et al.,

2002) 임상현장에서 환자 상태가 나아질 것이라는 긍정적인 마음가짐으로 간호

를 제공하는 것이 간호사의 낙관주의에 영향을 주었을 것으로 생각된다. 본 연구

에서 상대적으로 자기효능감이 낮게 나타났는데 이는 연구 대상자 중 5년 이하

의 근무경력을 가진 간호사가 62.3%로 업무를 수행하는데 있어 자신감 부족과

동기부여의 능력이 다소 부족함을 반영하는 결과라고 사료된다. 자기효능감은 긍

정적 피드백, 사회적 지지, 격려, 존경 같은 긍정적인 사회적 영향력의 효과를 통

해 직접적으로 일어나기도 하고, 간접적으로는 자신의 가능한 행동 범위를 넓힐

수 있는 긍정적인 인지와 감정, 심리적 환기를 통해서도 일어날 수 있다

(Luthans, Avey, Avolio, Norman, & Combs, 2006). 간호조직에서는 간호사의 자

기효능감의 높이기 위해 존중과 칭찬을 받을 수 있는 협력적인 조직문화를 만들

어야 하며, 동기들간의 성공체험을 공유할 수 있는 기회를 제공하고, 롤모델 선

정, 멘토링 활동을 통해 자기 역량에 대한 인식과 자신감을 높여 자기효능감을
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강화시킬 수 있는 관리 전략이 필요하다고 생각된다.

일반적 특성에 따른 긍정심리자본은 나이, 결혼상태, 임상경력에 따라 통계적

으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 이는 선행연구와 같은 결과이다

(Jeong & Jeong, 2018; Kang & Kwon, 2017). 연령과 경력이 낮은 간호사일수록

업무에 대한 부담감과 자신감 부족으로 긍정심리자본이 낮은 것으로 생각되며,

연령과 경력이 많을수록 업무의 숙련도가 높아지고 그에 따른 승진과 적절한 보

상으로 긍정심리자본이 높게 나타난 것으로 추정된다. 기혼자의 경우 미혼자에

비해 업무외의 공간에서 지지해주는 가족이라는 울타리가 심리적 안녕감을 주어

긍정심리자본이 높게 나타난 것으로 보이며 결혼한 간호사들이 임상에서 지속적

으로 일 할 수 있는 업무환경의 마련이 필요할 것으로 생각된다.

본 연구 결과 직무열의는 3.07점이었다. 간호사를 대상으로 한 연구 결과

2.95~4.29점으로 병원 규모에 따라 다양하게 나타났으며(Kang & Kwon, 2017;

Kim, 2017; Moon, 2013; Soon, 2018), 영업직원과 회사원을 대상으로 한 연구에

서는 3.33~3.42점으로 나타났다(Ann, 2016; Kim, M. S, 2015; Kim, C. K, 2015).

직무열의는 사회적지지, 직무자율성, 코칭과 같은 다양한 직무자원에 따라 차이

를 보이기에(Bakker, Euwema, & Van Emmerik, 2006), 연구 대상자의 직종, 근

무 조건 등과 같은 직무자원 수준에 따라 직무열의에 차이가 발생했을 것으로

생각된다.

일반적 특성에 따른 직무열의는 연령, 결혼상태, 임상경력에 따라 통계적으로

유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 이는 선행연구와 유사한 결과이다(Kang

& Kwon, 2017; Moon, 2013). 연령과 임상경력이 높아질수록 업무에 대한 숙련

성이 증가하며, 업무 및 병원 조직에서 일어나는 다양한 상황에 탄력적으로 대처

하게 되므로 직무열의가 높게 나타난 것으로 사료된다. 기혼자의 경우 결혼으로

인하여 가정과 사회에서 역할이 증가하나, 가족의 지지를 통해 심리 사회적인 안

정을 찾으며 이로 인해 긍정적 심리와 직무에 대한 열의가 높아진 것으로 추정

된다.

본 연구에서 그릿과 긍정심리자본, 직무열의의 상관관계를 분석한 결과 그릿

은 꾸준한 노력만이 직무열의와 양적 상관관계를 보였다. 다른 직종에서 전체의

그릿이 직무열의와 양적 상관관계가 있다는 선행연구가 있었으나(Heo, 2019;

Suzuki, 2015), 간호사를 대상으로 그릿의 각 하위요인과 직무열의의 관계를 조



- 33 -

사한 연구가 없어, 추후 간호사를 대상으로 한 후속 연구가 필요하다 사료된다.

긍정심리자본은 모든 하위영역에서 직무열의와 양적 상관관계가 나타났으며, 하

위영역별로 희망, 자기효능감, 낙관주의, 회복력 순이었다. 이는 선행연구와 같은

결과이다(Kang & Kwon, 2017; Oh & Lee, 2016). 긍정심리자본이 높을수록 직

무에 대한 열의가 높다는 결과는 개인 자원과 직무열의 관계에 대한 Bakker와

Demerouti (2007)의 연구 결과와 일맥상통하며, 긍정심리자본의 보유 정도가 높

으면 조직구성원으로서 개인의 긍정적인 조직행동이 증대되고 직무에 대한 동기

부여 정도가 높다는 Luthans 등 (2007)의 결과를 지지한다. 긍정심리자본은 간호

업무를 수행하는데 있어 목표달성을 위해 필요한 긍정적 인지와 동기부여를 촉

진함으로써 업무나 환자에 대한 부정적인 태도를 감소시키며(Ko, Park, & Lee,

2013), 긍정심리자본이 높으면 다양한 외상과 충격적인 임상 상황에서도 스스로

가치와 행복을 증진시키는 이점이 있다(Seligman, Steen, Park, & Peterson,

2005). 따라서 긍정심리자본을 향상시키기 위해 적극적인 간호 리더십을 통한 동

기부여, 지원적 조직환경 조성과(Lee & Kim, 2017) 교육, 훈련 프로그램의 개발

이 필요하다.

위계적 회귀분석을 한 결과, 긍정심리자본의 하위영역 중 유의한 차이가 있었

던 변수는 낙관주의였다. 낙관주의는 대체적으로 모든 일들의 결과가 좋을 것으

로 기대하며, 실패나 난관에도 좌절하지 않고 실패의 원인을 파악하고 재도전하

는 마음가짐이 강한 것으로(Yang, Han, & Jeong, 2018), 낙관적인 사람은 스트

레스 상황을 긍정적으로 해석하고, 스트레스 자체를 극복하려고 하며 문제를 보

다 적극적으로 해결하려고 하는 경향이 강하다(Seligman, 2002). 직무열의는 조

직구성원이 심리적으로 안정되고, 정서적으로 만족이 있는 환경에서 향상된다고

하였다(Khan, 1990). 간호업무를 수행하는 간호사에게 긍정심리자본을 향상시킬

수 있는 실질적인 방안이 마련된다면 직무에 대한 긍정적인 성취감을 향상시킴

으로서 직무열의를 고취시키고 우수한 간호인력의 유지와 확보를 통해 효율적인

인적관리를 할 수 있을것으로 사료된다.

본 연구는 강원도 소재의 종합병원에 근무하는 간호사를 대상으로 시행되었기

때문에 표본의 크기나 응답자들의 인구 통계학적 특성 등이 제한적이므로 연구

결과를 일반화하는데 신중을 기해야 한다. 본 연구에서 그릿의 Cronbach’s α 값

은 .65였으며 Duckworth 등 (2007)의 연구에서 Cronbach’s α 값인 .85 보다 낮았
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고, 국내 간호사의 그릿을 측정한 Cronbach’s α 값 .66~.67과 비슷한 결과였다

(Jeong et al., 2019; Park & Cho, 2019). 이는 그릿을 측정하는 문항이 기존의

일을 멈추고 유연하게 대처해야하는, 응급상황이 빈번하게 발생하는 간호업무의

상황과 대치되는 대상을 측정하고 있어(Park, Lee, & Shin, 2020) 나타난 결과로

생각되며, 임상 간호사의 직업적 특성을 포함해 개발된 그릿 측정도구를 통한 후

속연구가 필요하다 사료된다.

본 연구는 ‘그릿’이라는 역량을 주제로 간호사의 직무열의와의 관계를 처음으

로 시도하였으며, 직무열의에 영향요인은 아니었으나 관련성을 검증하였다는데

의의가 있다. 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을 확인하였으며 긍정심리

자본과 직무열의 증진을 위한 프로그램 개발 및 효과에 대한 후속 연구가 필요

하다.
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Ⅵ. 결론 및 제언

1. 결론

본 연구는 종합병원 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향

을 파악하고, 직무열의를 증가시키기 위한 방안을 모색함으로써 효율적인 인적자

원 수립의 기초자료로 제공하고자 수행되었다. 연구 결과 그릿 중 꾸준한 노력과

긍정심리자본은 직무열의와 상관관계가 있는 것으로 나타났으며 직무열의에 영

향을 미치는 요인은 긍정심리자본의 하위영역 중 낙관주의였다. 개발 및 개선이

가능한 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향을 확인하였으며 긍정심리자본을

향상시킬 수 있는 실질적인 방안이 마련된다면 직무에 대한 긍정적인 성취감을

향상시킴으로서 직무열의를 고취시키고 우수한 간호인력의 유지와 확보를 통해

효율적인 인적관리를 할 수 있을것으로 사료된다. 본 연구의 결과를 바탕으로 임

상 간호사의 긍정심리자본을 향상시킬 수 있는 프로그램의 개발 및 적용이 필요

하겠다.

2. 제언

첫째, 임상 간호사에게 적합한 수정 · 보완된 그릿 측정도구를 사용한 후속 연구

가 필요하다.

둘째, 다양한 집단, 병원의 간호사를 대상으로 그릿을 측정하는 반복 연구가 필

요하다.

셋째, 간호사를 대상으로 그릿과 긍정심리자본을 개발하고 개선할 수 있는 프로

그램 개발 및 효과에 대한 연구가 필요하다.
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이 설명문 및 동의서는 연구 대상자에게 이번 연구에 대한 정보를 제공하기 위

해 작성되었습니다. 아래의 설명을 신중하게 읽어보시고 궁금하신 점이 있을 경

우 연구자에게 문의하시면 답변을 얻으실 수 있습니다. 본 연구의 참여 결정은

귀하의 자유의사에 달려 있으며 연구 참여를 원해서 자발적으로 서명 및 동의를

하신 분에 한하여 연구를 진행하게 됩니다.

그릿(Grit)은 역경이나 실패에도 장기적인 목표를 위해 지속적으로 열심히 노력

하는 성격의 특성으로, 목표를 향한 인내와 열정을 말합니다(Robertson &

Duckworth, 2014). 본 연구의 목적은 종합병원 간호사의 그릿과 긍정심리자본이

직무열의에 미치는 영향을 파악하고, 효율적인 인적자원 전략을 수립하는데 기

초자료로 제공하기 위함입니다.

본 연구는 강원도 G시에 소재한 A종합병원에 근무하는 중환자실, 내과, 외과 병

동 3교대 근무 간호사를 대상으로 하며, 총 대상자는 183명입니다.

본 연구에 참여를 동의하시면 동의서를 작성한 후 그릿, 긍정심리자본이 직무열

의에 미치는 영향을 파악하기 위한 설문조사를 실시할 예정입니다. 설문지의 내

용은 그릿, 긍정심리자본, 직무열의, 일반적 특성 총 4개 항목, 61문항으로 이루

어져 있으며 소요시간은 약 20분으로 예상됩니다.

부록 1. 연구대상자 설명문 및 동의서

연구 대상자 설명문 및 동의서

연구 대상자 설명문

⦁연구제목: 종합병원 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는 영향

⦁연구자: 강릉아산병원 신현경

⦁전화번호: 010-3691-2705

1. 연구의 목적

2. 연구 참여 대상자

3. 연구방법



- 48 -

본 연구로 인하여 귀하에게 미치는 어떠한 위험도 없으며, 귀하께서 참여하는

동안 주신 정보는 종합병원 간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는

영향을 파악하여 효율적인 인적관리를 위한 기초자료로 쓰일 것입니다.

본 연구로 인하여 귀하가 얻을 수 있는 금전적인 보상은 없습니다. 그러나 연구

참여에 감사드리는 의미로 소정의 선물을 드립니다.

본 연구는 연구 대상자의 비밀 보장을 침해하지 않고 이름이나 개인정보는 일체

수집하지 않으며 일반적 특성(연령, 성별, 결혼 유무, 최종학력, 종교, 현재 근무

부서, 총 임상경력, 현 부서 임상경력)이 자료 분석에 이용될 예정이며 신원을

알 수 있는 개인정보는 비밀로 보장될 것입니다.

귀하가 본 연구에 참여한다는 동의서에 서명할 경우, 이러한 정보의 사용을 허

용함을 의미합니다.

수집된 정보는 연구자만이 알 수 있는 노트북에 보완 암호를 책정하여 보관하고

연구 종료 후 최대 3년까지 보관하였다가 전자 문서는 영구적으로 삭제하고 종

이 문서는 분쇄 폐기 될 것입니다.

본 연구에 참여하기로 결정하는 것은 전적으로 귀하의 자발적 의사에 따라야 합

니다. 또한, 연구에 참여하겠다고 동의한 경우라도 언제든 동의를 철회하고 귀하

의 참여를 중단할 수 있으며, 참여를 거절하거나 동의를 철회한 경우라도 그에

따른 어떠한 불이익이나 차별은 없습니다.

4. 연구 참여로 인한 잠재적 위험과 이익

5. 개인정보의 기밀 유지

6. 자발적 참여

7. 연구에 관한 질문에 연구자가 직접 답변을 할 것이며, 연구 기간 중 언제

라도 질문을 하실 수 있으며 모든 의문점에 대하여 연락을 주시기 바랍니다.

⦁연구자: 신현경 전화번호: 010-3691-2705

또한, 연구에 참여하는 동안 연구 대상자로서의 복지 및 권리에 대한 질문이 있

는 경우 또는 연구와 직접적으로 관련되지 않는 누군가와 상담을 원하는 경우

아래의 번호로 연락하시기 바랍니다.

⦁강릉아산병원 기관생명윤리위원회 전화번호: 033-610-3018
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동의서

연구제목: 종합병원간호사의 그릿과 긍정심리자본이 직무열의에 미치는영향

1. 나는 본 연구의 설명문를 읽었으며 담당 연구원과 이에 대하여 의논하였습니

다.

2. 나는 위험과 이득에 관하여 들었으며 나의 질문에 만족할 만한 답변을 얻었습

니다.

3. 나는 이 연구에 참여하는 것에 대하여 자발적으로 동의합니다.

4. 나는 이 연구에서 얻어진 나에 대한 정보를 현행 법률과 강릉아산병원 기관

생명윤리위원회의 규정이 허용하는 범위 내에서 연구자가 수집하고 처리하는

데 동의합니다.

5. 나는 담당 연구자나 위임 받은 대리인이 연구를 진행하거나 결과 관리를 하

는 경우와 보건 당국, 학교 당국, 점검을 실시하는 자, 강릉아산병원 기관생

명윤리위원회 및 식품의약품안전처장이 실태 조사를 하는 경우에는 비밀로 유

지되는 나의 개인 신상 정보를 직접적으로 열람하는 것에 동의합니다.

6. 나는 언제라도 이 연구의 참여를 철회할 수 있고 이러한 결정이 나에게 어떠

한 해도 되지 않을 것이라는 것을 압니다.

7. 나의 서명은 이 동의서의 사본을 받았다는 것을 뜻하며 연구 참여가 끝날 때

까지 사본을 보관하겠습니다.

연구대상자 성명: 서명: 서명일:

연구책임자 성명: 서명: 서명일:
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부록2. 설문지

1) 일반적 특성

※ 다음은 귀하의 일반적인 특성에 관한 질문입니다. 해당 사항에 기입하거나

(V) 표를 해주시기 바랍니다.

1. 연령 : 만 ( )세

2. 성별 : ⓵ 여자 ⓶ 남자

3. 결혼 유무 : ⓵ 미혼 ⓶ 기혼

4. 최종학력 : ⓵ 전문대학 ⓶ 대학교 ⓷ 대학원 이상

5. 종교 : ⓵ 기독교 ⓶ 불교 ⓷ 천주교 ⓸ 무교 ⓹기타

6. 현재 근무부서 : ⓵ 내과계 병동 ⓶ 외과계 병동 ⓷ 중환자실

7. 총 임상경력 : ( )년 ( )개월

8. 현 부서 임상경력 : ( )년 ( )개월
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번

호
문항

전

혀

그

렇

지

않

다

그

렇

지

않

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1
나는 종종 목표를 세우지만, 나중에 그것과 다른

일을 하곤 한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2 나는 부지런하다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

3 나의 관심사는 매년 바뀐다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

4 좌절은 나의 의욕을 꺽지 못한다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

5
나는 몇 개월마다 새로운 목표나 관심사에 흥미

를 갖게 된다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

6
나는 수년의 노력을 요구하는 목표를 달성해 본

적이 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

7
때때로 새로운 생각이나 일 때문에 기존에 하고

있는 생각이나 일이 방해를 받는다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

8 나는 내가 시작한 것은 뭐든지 끝낸다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

9 나는 열심히 하는 사람이다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

10
나는 한동안 새로운 생각이나 계획에 사로잡히지

만 곧 관심을 잃게된다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

11 나는 중요한 도전을 위해 좌절을 극복해왔다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

12
나는 달성하는데 몇 개월 걸리는 일에 꾸준히 집

중하기 어렵다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2) 그릿

※ 다음은 그릿에 대한 문항입니다. 문항을 잘 읽으시고 각 문항별로 가장 적절

하다고 생각되는 곳에 체크 ( V )해 주시기 바랍니다.
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번

호
문항

전

혀

그

렇

지

않

다

그

렇

지

않

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1
나는 장기적 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일

에 자신이 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2
내가 직장에서 난관에 부딪혔을 때 그것을 벗어

날 많은 방법들을 생각해 낼 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

3
내가 직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버

리고 회복하는데 어려움을 느낀다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

4
나와 관련된 업무상 일들의 전망이 불확실 할

때 나는 보통 최선을 결과를 기대한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

5
나는 상사들과의 회의에서 자신있게 나의 직무

분야를 대표할 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

6
나는 현재 직장에서의 나의 목표를 열성적으로

추구하고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

7
나는 보통 직장에서 겪게 되는 어려움을 여러

가지 방식으로 잘 대처한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

8
나와 관련된 직무에 문제가 생길 경우 그 일이

잘 안될것이라고 받아들이는 편이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

9
우리 직장의 전략에 대한 논의가 있다면 거기에

내가 자신있게 공헌할 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

10 어떤 문제든 그것을 해결하는 방법은 많다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

11
나는 근무시 필요하다면 혼자 힘으로도 일을 처

리할 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

12
나는 항상 내 직무에 있어서 밝은면을 보려고

한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

13
나는 지금 현재 직장에서 꽤 성공한 것으로 스

스로 평가한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

14
나는 보통 직장에서 스트레스를 주는 일들을 잘

이겨낸다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

15
나는 내가 하고있는 일의 미래의 전망에 대해

낙관적이다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

부록 2. 설문지

3) 긍정심리자본

※ 다음은 긍정심리자본에 대한 문항입니다. 문항을 잘 읽으시고 각 문항별로 가

장 적절하다고 생각되는 곳에 체크 ( V )해 주시기 바랍니다.
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번

호
문항

전

혀

그

렇

지

않

다

그

렇

지

않

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

16
나의 업무 분야에 목표설정을 도울 수 있는 자

신감이 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

17
나의 업무 목표를 달성하기 위한 많은 방법들을

생각해 낼 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

18
나는 과거에 경험이 있기 때문에 직장에서의 힘

든 시간들을 잘 극복해 낼 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

19
내가 맡고 있는 일들은 내가 원하는 방식으로

풀려나가지 않는다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

20

나는 문제를 논의하기 위해 공급자와 소비자 같

은 회사 외부사람들을 자신있게 접촉할 수 있

다.

⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

21
나는 현재 직장에서 내 스스로 설정한 목표를

만족시키고 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

22
나는 현재 직무에서 한번에 많은 일들을 처리할

수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

23
나는 힘든일이 있으면 좋은 일도 있을것이라는

믿음으로 나의 직무를 대한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

24
나는 동료들에게 내가 가진 정보를 자신있게 전

달할 수 있다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹



- 54 -

번

호
문항

전

혀

그

렇

지

않

다

그

렇

지

않

다

보

통

이

다

그

렇

다

매

우

그

렇

다

1 아침에 일어났을 때, 나는 회사에 가고 싶다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

2 일을 할 때, 나는 넘치는 힘을 느낀다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

3
일을 할 때, 일이 뜻대로 되지 않아도 나는 언

제나 인내심을 갖는다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

4 나는 한번에 장시간동안 일을 할 수 있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

5
나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회

복한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

6 나는 일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

7 내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

8 나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

9
나의 직무를 수행하는데 있어서 나는 열정적이

다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

10 나는 내 일에 대해 자부심을 느낀다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

11 내 일은 매우 의미 있고 가치 있는 일이다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

12
직무를 수행할 때, 나는 직무 이외의 주변의

모든 것을 잊는다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

13 직무를 수행할 때, 시간가는줄을 모른다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

14
직무를 수행할 때, 나는 일에 매우 몰입해서

한다.
⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

15 나 자신을 직무와 분리시켜 생각하기 어렵다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

16 나는 나의 직무에 푹 빠져있다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

17 나는 집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다. ⓵ ⓶ ⓷ ⓸ ⓹

부록 2. 설문지

4) 직무열의

※ 다음은 직무열의에 대한 문항입니다. 문항을 잘 읽으시고 각 문항별로 가장

적절하다고 생각되는 곳에 체크 ( V )해 주시기 바랍니다.
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Variables Category M±SD

Consistency

of interest

나는 종종 목표를 세우지만, 나중에 그것과 다른 일

을 하곤 한다.

2.75±0.85

나의 관심사는 매년 바뀐다. 2.69±0.88

나는 몇 개월마다 새로운 목표나 관심사에 흥미를

갖게 된다.

2.93±.095

때때로 새로운 생각이나 일 때문에 기존에 하고있는

생각이나 일이 방해를 받는다.

2.82±.087

나는 한동안 새로운 생각이나 계획에 사로잡히지만

곧 관심을 잃게 된다.

2.91±.086

나는 달성하는데 몇 개월 걸리는 일에 꾸준히 집중

하기 어렵다.

2.98±.088

Perseverance

of effort

나는 부지런하다. 2.89±.082

좌절은 나의 의욕을 꺾지 못한다. 2.89±.083

나는 수년의 노력을 요구하는 목표를 달성해 본 적

이 있다.

3.06±.099

나는 내가 시작한 것은 뭐든지 끝낸다. 3.23±.078

나는 열심히 하는 사람이다. 3.56±.078

나는 중요한 도전을 위해 좌절을 극복해왔다. 3.13±.079

부록 3. 대상자의 그릿 정도

(N=159)
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Variables Category M±SD

Self efficacy

나는 장기적 문제를 분석해서 해결책을 찾는 일에

자신이 있다.

2.81±0.81

나는 상사들과의 회의에서 자신 있게 나의 직무 분

야를 대표할 수 있다.

2.91±0.85

우리 직장의 전략에 대한 논의가 있다면 거기에 내

가 자신 있게 공헌할 수 있다.

3.04±0.75

나의 업무 분야에서 목표설정을 도울 수 있는 자신

감이 있다.

3.32±0.67

나는 문제를 논의하기 위해 공급자와 소비자 같은

회사 외부 사람들을 자신있게 접촉할 수 있다.

3.11±0.76

나는 동료들에게 내가 가진 정보를 자신 있게 전달

할 수 있다.

3.48±0.74

Hope

내가 직장에서 난관에 부딪혔을 때 그것을 벗어날

많은 방법들을 생각해 낼 수 있다.

3.35±0.74

나는 현재 직장에서의 나의 목표를 열성적으로 추

구하고 있다.

3.18±0.76

어떤 문제든 그것을 해결하는 방법은 많다.
3.75±0.64

나는 지금 현재 직장에서 꽤 성공한 것으로 스스로

평가한다.

3.19±0.78

나의 업무 목표를 달성하기 위한 많은 방법들을 생

각해 낼 수 있다.

3.40±0.69

나는 현재 직장에서 내 스스로 설정한 목표를 만족

시키고 있다.

3.21±0.68

Optimism

나와 관련된 업무상 일들의 전망이 불확실할 때 나

는 보통 최선의 결과를 기대한다.

3.29±0.72

나와 관련된 직무에 문제가 생길 경우 그 일이 잘

안될 것이라고 받아들이는 편이다.

3.41±0.80

나는 항상 내 직무에 있어서 밝은 면을 보려고 한

다.

3.60±0.74

나는 내가 하고있는 일의 미래의 전망에 대해 낙관

적이다.

3.30±0.79

내가 맡고있는 일들은 내가 원하는 방식으로 풀려

나가지 않는다.

3.27±0.75

부록 4. 대상자의 긍정심리자본 정도

(N=159)
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나는 힘든 일이 있으면 좋은 일도 있을 것이라는

믿음으로 나의 직무를 대한다.

3.50±0.83

Resilience

내가 직장에서 좌절을 겪었을 때 그것을 떨쳐버리

고 회복하는데 어려움을 느낀다.

3.11±0.88

나는 보통 직장에서 겪게 되는 어려움을 여러 가지

방식으로 잘 대처한다.

3.33±0.69

나는 근무 시 필요하다면 혼자 힘으로도 일을 처리

할 수 있다.

3.57±0.71

나는 보통 직장에서 스트레스를 주는 일들을 잘 이

겨낸다.

3.02±0.82

나는 과거에 경험이 있기 때문에 직장에서의 힘든

시간들을 잘 극복해 낼 수 있다.

3.42±0.79

나는 현재 나의 직무에서 한 번에 많은 일들을 처

리할 수 있다.

3.10±0.74
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Variables Category M±SD

Vigor

아침에 일어났을 때, 나는 회사에 가고 싶다.
1.94±0.82

일을 할 때, 나는 넘치는 힘을 느낀다.
2.61±0.91

일을 할 때, 일이 뜻대로 되지 않아도 나는 언제나

인내심을 갖는다.

3.11±0.78

나는 한 번에 장시간동안 일을 할 수 있다.
3.03±0.90

나는 일을 하면서 정신적으로 쉽게 원기를 회복한다.
2.68±0.90

나는 일을 하면서 원기 왕성함을 느낀다.
2.65±0.89

Dedication

내가 생각할 때 나의 일은 도전적이다.
3.29±0.94

나의 일은 나를 열심히 일하도록 만든다.
3.37±0.78

나의 직무를 수행하는데 있어서 나는 열정적이다.
3.30±0.78

나는 내 일에 대해 자부심을 느낀다.
3.75±0.72

내 일은 매우 의미있고 가치있는 일이다.
4.01±0.67

Absorption

직무를 수행할 때, 나는 직무 이외의 주변의 모든 것

을 잊는다.

3.19±0.92

직무를 수행할 때, 나는 시간가는 줄을 모른다.
3.52±0.83

직무를 수행할 때, 나는 일에 매우 몰입해서 한다.
3.53±0.67

나 자신을 직무와 분리시켜 생각하기 어렵다.
2.92±0.89

나는 나의 직무에 푹 빠져있다.
2.57±0.78

나는 집중해서 일을 할 때면 행복감을 느낀다.
2.82±0.93

부록 5. 대상자의 직무열의 정도

(N=159)
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부록 6. IRB 심의결과 통지서
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부록 7. 연구도구 사용 동의서

1) 그릿

2) 긍정심리자본
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3) 직무열의
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Abstract

The Influences of Nurses’ Grit and

Positive Psychological Capital on Job Engagement

Shin, Hyeon Kyeong

Department of Clinical Nursing

The Graduate School of Industry

Directed by Professor

Choi, Hye Ran, RN, MPH

Purpose: This study aimed to investigate the grit, positive psychological

capital, and job engagement in a general hospital and to identify the effect of

the nurses’ grit and positive psychological capital on job engagement.

Methods: The data were collected from 159 nurses at a general hospital

located in Gangwon-do from April 9 to 21, 2020. The Data were analyzed

using the frequency and percentage, average and standard deviation, t-test,

ANOVA, Scheffe’s test, Pearson’s correlation coefficient, and hierarchical

multiple regression with the SPSS/24.0 program.

Result:

1. The average scores of the grit, positive psychological capital, and job

engagement were 2.98±0.38, 3.27±0.42, and 3.07±0.48, respectively.

2. The grit had significant difference in the work department (F=4.165,

p=.017).
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3. The positive psychological capital showed significant differences according

to age (F=5.617, p<.001), marital status (t=-3.217, p<.001), religion (t=2.475,

p=.014), and a total length of clinical career (F=7.990, p<.001).

4. The job engagement had significant differences according to age (F=4.552,

p=.004), marital status (t=-2.196, p=.030), and a total length of clinical career

(F=3.577, p=.030).

5. Sub-domains that had a statistically significant correlation with job

engagement were perseverance efforts (r=.468, p<.001), self-efficacy (r=.563,

p<.001), hope (r=.578, p<.001), optimism (r=.541, p<.001) and resilience (r=.498,

p<.001).

6. The factor influencing job engagement was optimism (β=.263, p=.002) with

two-step hierarchical regression analysis.

Conclusion: As a result of this study, perseverance efforts and positive

psychological capital were correlated with job engagement. The factor

influencing job engagement was optimism. A positive psychological capital

improvement strategy is needed to increase job engagement for a good

nursing workforce.

Key word : Nurses, Grit, Positive psychological capital, Job engagement
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