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Abstract

Purpose: This study was conducted to define nurses' level of self-leadership, self-esteem, 
and organizational effectiveness, and to examine relationships among above variables. 
Methods: The subjects of this study were 313 nurses from two general hospitals 
located in Seoul Metropolitan area in Korea. The data was collected by self-reported 
instruments: Self-leadership scale, Self-esteem scale, Job satisfaction scale, Organizational 
commitment scale, and Turnover intention scale. Data was analyzed by descriptive 
statistics, Pearson correlation coefficient, and stepwise multiple regres don u dng 
SPSS-PC program. Results: The average scores of variables were; self-leadership, 
3.72/5.00 self-esteem, 3.76/5.00 Job satisfaction, 3.36/5.00 organizational commitment, 
3.29/5.00 and turnover intentioncri 2.94/5.00. Self-leadership was dgnificantly correlated 
to self-esteem, job satisfaction, organizational commitment, and turnover intention. 
Self-leadership, job satisfaction, and turnover intention explained 52.3% of organizational 
commitment. Self-leadership and organizational commitment explained 43% of turnover 
intention. Conclusions: It is recommended to develop standardized self-leadership 
curriculum in the nursing school to build a foundation of self-leadership from 
undergraduate nursing students. Educational programs are needed that promote nurses' 
self-leadership as regular continuing education. Organizational effectiveness would be 
improved by providing programs to enhance nurses' self-esteem, educational motivation, 
and organizational commitment, which boost self-leadership.

서    론

1. 연구의 필요성 및 목적

생활수준의 향상과 건강에 대한 관심 증가는 건강 서비스의 

질 향상에 대한 요구를 꾸준히 증대시켜왔다. 병원 조직에서 대

상자에게 직접 서비스를 제공하는 간호사는 고객 만족과 병원 

이미지 형성에 직접적인 영향을 미치게 되므로, 병원 경영에 중

대한 영향을 미치는 전문가 집단이다 (Kim, Park, Seomun, & 

Lim, 2006). 조직을 효율적으로 관리하기 위한 방안으로 리더십
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에 대한 관심이 지속적으로 부각되어왔다. 리더십은 한 조직의 

비전과 목적을 달성해 나가는 데에 있어 매우 중요한 요소이다. 

전통적으로 리더십은 조직의 문제점을 개선하고 조직이 환경 변

화에 적응하도록 도우며 구성원들에게 동기를 부여함으로써 조

직의 생산성을 극대화하는 것을 목적으로 한다. 간호학 분야에

서도 대상자에게 질적인 간호를 제공하기 위한 효과적인 리더십 

방안이 모색되어 왔으며, 이는 나이팅게일(Nightingale)로 부터 

오렘(Orem), 로이(Roy), 로저스(Rogers) 등에 이르기까지 여러 

간호 학자들이 효과적인 간호를 위해 제시한 간호이론들의 근거

가 되었다(Laurent, 2000).

전통적으로 리더십 이론들은 ‘위인론(Great Man Theory)’ 또

는 ‘특성론(Trait Theory)’과 같이 리더십이란 천성적으로 타고 

난다는 전제로부터 시작되었다. 20세기 후반 들어 조직이 경쟁

에서 살아남기 위해서는 새로운 차원의 리더십이 요구되었다. 

1980년대 중반에는 변혁적 리더십 이론이 등장하였고, 80년대 

후반에는 행위 중심적 카리스마적 리더십 연구가 활발히 이루어

졌으며, 그 후 수퍼리더십, 셀프리더십, 팔로워십, 서번트리더십, 

스튜어드십, 자기희생적 리더십 등 다양한 리더십 이론들이 대

두되었다. 현대의 리더십 이론들에서는 리더십이란 무작위로 생

겨나는 것이 아니며, 복잡하고 다면적인 현상으로서 누구나 지

니고 있는 잠재력을 학습에 의해 구현할 수 있는 개념으로서 이

해되어지고 있다(Grossman & Valiga, 2005). 특히 조직이 네트

워크화, 슬림화, 수평화, 사이버 및 버츄얼화 하는 환경 속에서

는 조직의 구성원 한 사람 한 사람이 상사의 지시 없이 현장에

서 스스로 판단하여 의사결정을 하며 일을 추진해야 하는 상황

이 전개되므로 모든 구성원이 스스로를 이끄는 리더의 역량과 

자질을 필요로 한다(Choi, 2002).

현대 의료기술과 지식의 급격한 발달에 따른 의료소비자의 질

적인 간호서비스 요구에 부응하기 위해서는 중간 관리자로서 수

간호사의 리더십에 주로 의존하는 기존의 관점으로부터 벗어나, 

새로운 리더십을 추구하는 것이 필요하다. Manz와 Sims(Choi, 

2002에 인용됨)는 셀프리더십이란 스스로 높은 성과를 올리도록 

이끌어주는 자율적인 힘이며, 목표를 달성하는데 필요한 에너지

를 공급해주는 엔진과도 같다고 하였다. 누구나 어느 정도는 셀

프리더십을 발휘하고 있으며, 효과적인 셀프리더십은 학습을 통

해 얻어질 수 있고, 이것은 경영자와 관리자를 포함한 조직 구

성원 모두에게 해당되는 리더십이다. 조직 구성원에 대한 모든 

통제는 궁극적으로 구성원 스스로가 자신에게 부과하는 자율통

제이며, 통제가 어디로부터 나오든 그 효과는 전적으로 구성원

들의 평가와 수용 여부 그리고 의욕에 달려 있다. 현대의 작업

환경은 주도적이고 책임 있는 의사결정을 내릴 수 있는 독립적

인 개인을 필요로 한다. 이러한 관점에서 셀프리더십의 개념은 

전문성 및 개인 효과성, 그리고 내적 통제위(internal locus of 

control)의 맥락에서 설명되어 왔다(Kazan, 2000). 셀프리더십의 

이러한 속성들은 개인 차원에서는 자기관리, 자아실현, 자아존중

감 등 개인 내적 특성들과 연관되며, 조직 차원에서는 조직 전

체의 성과 향상과 연결된다.

Park과 Cheon(2007)은 중학생을 위한 셀프리더십 훈련 프로

그램을 개발하여 실시한 결과, 셀프리더십 뿐만 아니라 자아존

중감이 증진되는 것을 확인하였고, 그 효과는 시간이 흐름에 따

라 더욱 유의해지는 것을 발견하였다. 대학생에 대한 셀프리더

십 증진 프로그램은 자신에 대한 긍정적 이해와 지지를 통해 자

신을 더욱 존중하는 사고를 갖게 한다(Jung, 2005). Kim(2009)

은 직장인을 대상으로 한 셀프리더십 훈련 프로그램을 개발하여 

적용한 경험을 바탕으로, 셀프리더십은 긍정적 자아개념, 독립

성, 주장성을 향상시키고, 이것이 자아존중감에 영향을 미친다고 

하였다. 간호사 개개인이 자기 자신과 동료들을 존중하며, 병원 

조직과 간호 조직의 목표를 긍정적으로 받아들이고, 자신을 스

스로 제어하면서 책임을 능동적으로 완수해 나갈 때 간호업무성

과의 극대화를 기대할 수 있을 것이다. 한정된 자원을 보다 효

율적으로 운용함으로써, 만족스런 질적 간호를 제공하기 위해서

는 간호사들이 셀프리더십을 효과적으로 발휘하도록 도모하고 

자아존중감 증진과 직무만족도 향상을 추구하는 한편, 이직율과 

관련된 요인을 파악하여 관리하는 것이 필요하다.

Campbell(1977)은 조직유효성과 성과의 측정기준으로 재무적 

특성(생산성, 이윤, 안정성 등),행동적 특성(결근, 이직, 직무만

족, 조직몰입, 동기부여, 사기, 참여 등), 관리적 특성(통제, 계획

과 목표설정, 적응성, 정보관리와 의사소통, 교육훈련과 개발 

등)으로 분류하였다(Kim & Kim, 2009에 인용됨). 조직 유효성

의 의의는 조직의 성과를 어떤 기준에 의해 얼마나 효과적으로 

측정하느냐에 달려 있다. 조직행동 연구에 있어, 조직 유효성을 

측정하기 위해 가장 포괄적으로 사용되고 있는 기준은 Campbell 

(1977)의 조직 행동적 특성 중 조직몰입, 직무만족, 그리고 이직

의도로서, 이 개념들은 개인과 집단, 조직 수준의 조직 유효성을 

가장 잘 표현해주고 있다. 간호사의 셀프리더십은 개인의 조직

몰입 정도와 직무 만족도 및 간호업무 수행 정도에 유의한 영향

을 주며, 간호사가 다양한 간호정보를 이용함으로써, 간호역할의 

전체적인 요구를 효과적으로 감당할 수 있게 한다(Park & Park, 

2008; Kim & Hong, 2007; Kim et al., 2007). 본 연구는 간호

사의 간호 조직 유효성과 셀프리더십 및 자아존중감의 정도와 

이들 변수 간의 상관관계를 분석하여, 임상현장에서 간호사의 셀

프리더십과 자아존중감에 대한 인식을 강화하고 그 증진 방안에 

대한 논의가 활성화되는 것을 궁극적인 목적으로 수행되었다.
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2. 연구 목적

본 연구의 목적은 간호사의 셀프리더십과 자아존중감 및 조직 

유효성의 관계를 파악하기 위함이며 이를 위한 구체적인 목적은 

다음과 같다.

∙ 간호사의 셀프리더십, 자아존중감과 조직 유효성을 파악한다.

∙ 간호사의 일반적 특성에 따른 셀프리더십, 자아존중감과 조직 

유효성의 차이를 확인한다.

∙ 간호사의 셀프리더십, 자아존중감과 조직 유효성 사이의 상관

관계를 분석한다.

∙ 간호사의 셀프리더십이 조직 유효성에 미치는 영향요인을 분

석한다.

3. 용어의 정의

1) 셀프리더십(Self-Leadership)

셀프리더십은 한 개인이 스스로를 성과 지향적인 사람으로 발

전시키는 과정을 통하여 자기관리역량과 내적동기부여에 의해 

조직성과를 높이는 것을 의미하는 것으로, 본 연구에서는 Manz

의 셀프리더십 도구(Cho, 2004에 인용됨)로 측정된 점수를 의미

한다.

2) 자아존중감(Self-Esteem)

자아존중감은 자신의 행동이 이상적 자아와 얼마나 일치하는

지에 근거하여 얻어지는 자신의 가치에 대한 개인적 판단으로, 

본 연구에서는 Rosenberg의 자아존중감 도구(Park, 2000에 인용

됨)로 측정된 점수를 의미한다.

3) 조직 유효성(Organizational Effectiveness)

조직 유효성이란 조직이 얼마나 효과적으로 잘 운용되고 있는

가를 나타내는 개념으로, 본 연구에서는 Quinn과 Stains의 직무

만족도구, Porter 와Smith의 조직몰입도구 및 은광석의 이직의도 

도구(Kim, 2007에 인용됨)로 측정된 점수들의 집합을 의미한다.

연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 간호사의 셀프리더십과 자아존중감 및 조직 유효성 

간의 상관관계를 규명하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구 대상 선정 및 자료 수집 방법

본 연구의 대상은 서울시와 경기도 지역에 위치한 2개의 종합

병원에서 근무하는 간호사로서 본 연구의 목적을 이해하고 자발

적으로 참여하기로 동의한 자를 임의 표출하였다. 연구대상 표

본 수는 G*POWER 3.1.2. program을 이용하여 유의수준 α= 

0.05, 효과크기 0.50, 검정력 0.95로 구했을 때 312명으로 계산

되어, 설문지 회수율 및 응답률을 고려하여 400명으로 정하였다. 

자료 수집을 위하여 2개 종합병원의 연구담당부서에 설문지와 

연구계획서에 대한 승인을 받았으며, 설문지에는 연구의 목적과 

응답의 비밀보장과 참여의 자발성과 동의를 요청하는 내용이 수

록되었다. 설문지는 조사대상병원에 근무하는 연구자가 대상자

에게 연구의 목적과 내용을 설명하고 연구에 참여하기로 동의한 

간호사들에게 구조화된 설문지를 배부하여 직접 작성하도록 하

였다.

자료 수집은 2008년 7월부터 한 달 동안 이루어졌으며, 회수

된 설문지는 총 355부로서 설문지 회수율은 89%였다. 이 가운

데 응답 누락 또는 중복 응답으로 인하여 응답이 완전하지 않은 

설문지는 분석 대상에서 제외한 결과, 총 313부의 설문지가 분

석에 사용되었다.

3. 연구 도구

본 연구의 도구는 셀프리더십, 자아존중감, 조직 유효성 등의 

변수들을 측정하기 위하여 구조화된 설문지를 사용하였으며, 설

문지는 일반적 사항을 포함하여 총 52문항으로 구성되었다.

1) 셀프리더십(Self-Leadership) 

Manz가 개발하고 Cho가 수정․보완한 도구로 5점 Likert 척도

이며, 자기 기대, 리허설, 목표설정, 자기보상, 자기비판, 그리고 

건설적 사고 등 6가지 하위개념으로 이루어져있다(Cho, 2004에 

인용됨). 총 18문항으로 구성되어로 으며, 점수가 높을수록 셀프

리더십이 높음을 의미한다. 선행연구에서 도구의 신뢰도는 

Cronbach's α는 .86~ .87이었으며, 본 연구에서는 Cronbach's 

α는 .85로 나타났다.

2) 자아존중감(Self-Esteem)

Rosenberg가 개발하고 전병재가 수정․보완한 자아존중감 도구

로 5점 Likert 척도이며, 총 10문항으로 구성되어 점수가 높을수

록 자아존중감이 높음을 의미한다(Park, 2000에 인용됨). 선행연

구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's α는 .63에서 .92였으며, 본 

연구에서는 Cronbach's α는 .81로 나타났다.
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3) 조직 유효성(Organizational Effectiveness)

(1) 조직몰입(Organizational Commitment)도구는 Porter&Smith

가 개발하고 구영원이 번역․보완한  것으로 5점 Likert 척

도이며, 총 5문항으로 구성되어 점수가 높을수록 조직몰입 

정도가 높음을 의미한다(Kim, 2007에 인용됨). 선행연구에

서 도구의 신뢰도는 Cronbach's α는 .81에서 .85이었으

며, 본 연구에서는 Cronbach's α는 .80으로 나타났다.

(2) 직무만족(Job Satisfaction)도구는 Quinn&Stains가 개발하고 

구영원이 번역․보완한 것으로 5점 Likert 척도이며, 총 6문

항으로 구성되어 점수가 높을수록 직무만족 정도가 높음

을 의미한다(Kim, 2007에 인용됨). 선행연구에서 도구의 

신뢰도는 Cronbach's α는 .83에서 .88이었으며, 본 연구

에서는 Cronbach's α는 .85로 나타났다.

(3) 이직의도(Turnover Intention)도구는 은광석이 개발한 것

으로 5점 Likert 척도이며, 총 5문항으로 구성되어 점수가 

높을수록 이직의도 정도가 높음을 의미한다(Kim, 2007에 

인용됨). 선행연구에서 도구의 신뢰도는 Cronbach's α는 

.81에서 .87이였으며, 본 연구에서는 Cronbach's α 는 

.84로 나타났다.

4. 자료 분석 방법

자료의 분석은 SPSS win 15.0 프로그램을 이용하여 연구 참

여자의 일반적 특성, 셀프리더십, 자아존중감, 조직 유효성에 대

하여 빈도, 비율, 평균, 표준편차를 사용하였다. 일반적 특성에 

따른 셀프리더십, 자아존중감, 조직 유효성의 차이를 확인하기 

위하여 ANOVA를 사용하였으며, 셀프리더십 및 자아존중감과 

조직 유효성의 상관관계에 대하여 피어슨 상관계수(Pearson 

correlation coefficient)를, 셀프리더십과 자아존중감이 조직 유효

성에 미치는 영향을 확인하기 위하여 단계적 다중회귀분석

(stepwise multiple regression)을 사용하였다.

연구 결과

1. 일반적 특성

연구 대상자들의 93%는 20대에서 30대의 연령이었고 61.7%는 

미혼상태였으며, 56.9%는 종교를 가지고 있었다. 12.1%의 연구 

대상자들은 대학원과정 이상의 학력을 나타내었고, 58.3%는 2년

에서 10년 사이의 임상경력을 지니고 있는 것으로 나타났다

<Table 1>.

<Table 1> General characteristics                  (N=313)

Characteristics Frequency(n) Proportion(%)

Sex
Female 309 98.7

Male   4  1.3

Age
(years)

20-29 178 56.9

30-39 113 36.1

40-49  19  6.0

50 <   3  1.0

Marital status

Single 193 61.7

Married 119 38.0

Divorced   1  0.3

Religion

Christian 105 33.5

Buddhist  39 12.5

Catholic  31  9.9

Others   3  1.0

None 135 43.1

Education

Diploma 153 48.9

Bachelor 122 39.0

Master  37 11.8

PhD   1  0.3

Clinical 
experience
(years)

< 2  34 10.9

2-5  92 29.4

5-10  90 28.7

10-15  58 18.5

15 ≤  39 12.5

2. 간호사의 셀프리더십, 자아존중감과 조직유효성의 정도

간호사의 셀프리더십 정도는 5점 만점에 평균 3.72이었고, 자

아존중감 정도는 5점 만점에 평균 3.76으로 나타났다. 조직 유

효성의 하위 요인인 조직 몰입의 정도는 5점 만점에 평균 3.29, 

직무만족의 정도는 5점 만점에 평균 3.36, 그리고 이직 의도 정

도는 5점 만점에 평균 2.94로 나타났다<Table 2>.

<Table 2> Self-leadership, self-esteem, and organizational 
effectiveness

Variables Mean SD

Self-leadership 3.72 .376

Self-esteem 3.76 .462

Organizational 
effectiveness

Organizational commitment 3.29 .567

Job satisfaction 3.36 .534

Turnover intention 2.94 .733

3. 간호사의 일반적 특성에 따른 셀프리더십, 자아존중감, 

조직유효성의 차이

간호사의 셀프리더십 정도는 연령(p=.001), 결혼상태(p=.005), 

학력(p=.003), 그리고 임상경력(p=.000)에 따라 유의한 차이가 
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<Table 3> Differences between general characteristics, self-leadership, and self-esteem

Characteristics
Self-leadership Self-esteem

Mean±SD F p Mean±SD F p

Age (years)

20-29 3.66±.38

5.604   .001**

3.72±.47 

3.993   .008**
30-39 3.78±.37 3.76±.44

40-49 3.90±.26 4.10±.40

50 < 4.19±.18 3.90±.46

Marital status

Single 3.67±.38

5.461   .005**

3.71±.46

4.773   .009**Married 3.80±.35 3.85±.45

Divorced 4.06±. 3.10±.

Religion

Christian 3.76±.37

 .893 .468

3.78±.44

 .886 .473

Buddhist 3.73±.38 3.72±.48

Catholic 3.78±.46 3.89±.41

Others 3.70±.47 3.83±.35

None 3.68±.36 3.73±.49

Education

Diploma 3.65±.35

4.641   .003**

3.68±.46

5.043   .002**
Bachelor 3.75±.39 3.80±.44

Master 3.89±.37 3.99±.42

PhD 3.94±. 3.60±.

Clinical experience
(years)

< 2 3.47±.37

7.811   .000**

3.48±.47

5.350   .000**

2-5 3.71±.38 3.77±.48

5-10 3.70±.38 3.79±.44

10-15 3.81±.35 3.75±.43

15 ≤ 3.91±.27 3.96±.41

** p< 0.01,  * p< 0.05 

<Table 4> Differences between general characteristics and organizational effectiveness

Characteristics

Organizational effectiveness

Organizational commitment Job satisfaction Turnover intention

Mean±SD F p Mean±SD F p Mean±SD F p

Age
(years)

20-29 3.17±.50

13.386  .000**

3.27±.50

7.940   .000**

3.08± .65

 9.002  .000**
30-39 3.36±.59 3.42±.56 2.85± .76

40-49 3.92±.52 3.81±.41 2.29± .81

50 < 3.80±.72 3.83±.33 2.33±1.22

Marital status

Single 3.17±.54

11.089  .000**

3.28±.53

6.028   .003**

3.11± .67

14.643  .000**Married 3.48±.57 3.50±.52 2.67± .76

Divorced 3.20±. 3.33±. 2.80± .

Religion

Christian 3.35±.55

 2.463 .045*

3.38±.54

1.040 .387

2.91± .69

 2.459 .046*

Buddhist 3.27±.51 3.30±.49 2.97± .63

Catholic 3.34±.44 3.51±.46 2.75± .76

Others 2.40±.72 3.44±.10 4.07± .70

None 3.25±.60 3.33±.56 2.98± .77

Education

Diploma 3.26±.54

 3.262 .022*

3.33±.49

2.660  .048*

2.93± .69

 6.343  .000**
Bachelor 3.25±.57 3.34±.57 3.08± .72

Master 3.56±.62 3.60±.55 2.53± .79

PhD 3.00±. 3.33±. 4.00± .

Clinical 
experience
(years)

< 2 3.21±.51

10.397  .000**

3.06±.40

8.794   .000**

3.07± .72

 8.854  .000**

2-5 3.13±.55 3.26±.56 3.08± .67

5-10 3.22±.56 3.38±.53 3.09± .70

10-15 3.37±.51 3.46±.47 2.79± .72

15 ≤ 3.76±.49 3.70±.47 2.39± .72

** p< 0.01,  * p< 0.05 
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<Table 5> Correlations among self-leadership, self-esteem, and oganizational effectiveness

Self-leadership Self-esteem

Organizational effectiveness

Organizational 

commitment
Job satisfaction

Turnover 

intention

Self-leadership 1
  .387(**)

.000
  .373(**)

.000
  .378(**)

.000
 -.144(*)

.010

Self-esteem
  .387(**)

.000
1

  .211(**)
.000

  .343(**)
.000

 -.117(*)
.039

Organizational 
effectiveness

Organizational 
commitment

  .373(**)
.000

  .211(**)
.000

1
  .723(**)

.000
 -.648(**)

.000

Job satisfaction
  .378(**)

.000
  .343(**)

.000
  .723(**)

.000
1

 -.451(**)
.000

Turnover intention
 -.144(*)

.010
 -.117(*)

.039 
 -.648(**)

.000
 -.451(**)

.000
1

** p< 0.01,  * p< 0.05 

<Table 6> Stepwise multiple regression of self-leadership and organizational effectiveness

Explanatory variables Response variable R2 R2 change F P

Job satisfaction

Organizational commitment

.523 .523 340.441 .000

Turnover intention .653 .130 291.115 .000

Self-leadership .667 .014 206.008 .000

Organizational commitment
Turnover intention

.419 .419 224.697 .000

Self-leadership .430 .011 117.105 .000

있었고, 자아존중감 정도는 연령(p=.008), 결혼상태(p=.009), 학

력(p=.002), 그리고 임상경력(p=.000)에 따라 유의한 차이가 있

는 것으로 나타났다<Table 3>. 간호사의 조직유효성에서 조직몰

입 정도는 연령(p=.000), 결혼상태(p=.000), 종교(p=.045), 학력

(p=.022), 그리고 임상경력(p=.000)에 따라 유의한 차이가 나타

났고, 직무만족 정도는 연령(p=.000), 결혼상태(p=.003), 학력

(p=.048), 그리고 임상경력(p=.000)에 따라 유의한 차이가 있었

으며, 이직의도 정도는 연령(p=.000), 결혼상태(p=.000), 종교

(p=.046), 학력(p=.000), 그리고 임상경력(p=.000)에 따라 유의

한 차이가 나타났다<Table 4>.

4. 간호사의 셀프리더십, 자아존중감과 조직유효성의 

상관관계

셀프리더십 및 자아존중감과 조직유효성의 관계에서는 셀프리

더십 정도가 높을수록 자아존중감 정도, 조직 몰입 정도, 그리고 

직무만족 정도가 높으며(p<.001), 이직 의도는 낮은 것으로 나타

났다(p=.010). 자아존중감 정도가 높을수록 조직몰입 정도와 직

무만족 정도가 높으며(p<.001), 이직 의도 정도는 낮은 것으로 

나타났다(p=.039). 이직 의도 정도는 자아존중감 정도(p=.039) 

보다 셀프리더십 정도(p=.010)와 더 높은 상관관계를 나타내었

다. 조직몰입 정도와 직무만족 정도는 높은 양의 상관관계

(p<.001)를 나타내었으며 이직 의도 정도는 조직몰입 정도 및 

직무만족정도와 높은 음의 상관관계(p<.001)를 갖는 것으로 분

석되었다<Table 5>.

5. 간호사의 셀프리더십이 조직 유효성에 미치는 영향

간호사의 셀프리더십 정도에 대한 조직 유효성 정도의 설명력

을 단계적 다중회귀분석을 이용하여 분석한 결과, 간호사의 직

무만족 정도는 조직 몰입 정도에 52.3%의 설명력을 나타내었고, 

여기에 셀프리더십 정도와 이직 의도 정도가 합해질 경우 

66.7%의 설명력을 갖는 것으로 나타났다. 간호사의 이직 의도 

정도에 대해서는 조직 몰입 정도가 41.9%의 설명력을 나타내었

고, 여기에 셀프리더십 정도가 가중될 경우 43%의 설명력을 갖

게 되는 것으로 나타났다<Table 6>.

논    의

간호사는 환자를 대하면서 즉각적인 대처능력과 리더십을 발

휘하게 될 기회가 많기 때문에 대상자를 대하고 업무를 추진하

는 모든 간호사 개개인이 그 조직을 대표할 수 있는 리더로서 

셀프리더십을 지녀야한다(Korean Nurses Association, 2006). 본 

연구에서 간호사의 셀프리더십 정도는 연령, 결혼상태, 학력, 그
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리고 임상경력에 따라 차이가 있는 것으로 분석되었다. 이는 선

행연구에서 간호사의 셀프리더십 정도는 학력과 임상경력에 따

라 유의한 차이가 있는 것으로 보고된 바와 일관된 결과이다

(Kim, 2004; Park & Park, 2008; Seomun, Chang, Cho, Kim, & 

Lee, 2006). 반면에 Kim과 Hong(2007)의 연구에서는 간호사의 

셀프리더십 정도와 학력 및 근무기간 사이에는 유의한 차이가 

없는 것으로 나타났다. 또 다른 연구에서는 간호사의 셀프리더

십 정도가 학력과는 유의한 차이가 있었으나, 근무기간에 있어

서는 유의한 차이가 밝혀지지 않았다(Kim, Kim, Chae, & Kim, 

2007). 본 연구에서 간호사의 자아존중감 정도는 연령, 결혼상

태, 학력, 그리고 임상경력에 따라 차이가 있는 것으로 나타났으

나, Choi(2009)의 연구에서는 이와 같은 간호사의 특성은 자아

존중감과 차이를 나타내지 않았고, 간호사가 어느 부서에 근무

하는가에 따라 자아존중감 정도에 차이가 나타나는 것으로 보고

되었다. 본 연구에서 간호사의 연령, 결혼상태, 학력, 그리고 임

상경력에 따라 조직유효성 정도에 차이가 있는 것으로 나타났

다. 선행연구를 검토해보면, 조직 유효성 정도는 간호사의 연령

과 임상경력에 따라 차이가 나타나는 경향이 있으나, 결혼상태, 

종교, 학력에 따른 차이에 대해서는 서로 다른 견해를 나타내고 

있다 (Park & Park, 2008; Bae, 2007; Shim, 2005; Choi, 2003).  

간호사의 일반적 특성에 따라 셀프리더십, 자아존중감, 조직유효

성에 차이가 있는지에 대한 결론을 내리기 위해서는 이에 대한 

보다 체계적인 연구가 필요하며, 의료 기관에 따라 간호사의 셀

프리더십 정도에 유의한 차이가 있는지, 그러한 차이에 영향을 

미치는 요인은 어떠한 것인지에 대한 후속 연구가 요구된다.

Nelson(2000)은 리더십의 원천은 외부의 리더로부터 오는 것

이 아니라, 개인 자신으로부터 온다고 하였다. 셀프리더십은 요

구되는 수행에 필요한 자기 지향(self-direction)과 최상의 동기 

부여를 위한 자기 영향(self-influence)을 위한 일종의 과정이다. 

이것은 효과적인 수행을 위한 저력, 목표, 의미, 그리고 지시를 

만들어내는 정신적, 인지적, 그리고 행동적 전략들을 수반한다

(Kazan, 2000). 이러한 셀프리더십의 속성은 Kim(2004)의 연구

에서 셀프리더십이 높은 간호사가 인간관계, 의사소통, 창의적 

행동, 그리고 간호 서비스에 있어 우수한 능력을 발휘하는 것으

로 보고된 것과 일치한다. 또한 셀프리더십이 높은 개인은 그렇

지 않은 개인 보다 혁신적이고 창의적인 성향을 지니고 있는 것

으로 스스로 인식하고 있으며, 이러한 속성은 업무 수행 과정에 

반영됨으로써, 보다 혁신적이고 창의적인 수행 결과를 나타내게 

된다. 따라서, 조직 구성원들이 혁신적이고 창의적인 잠재력을 

충분히 발휘할 수 있는 환경을 조성함으로써, 셀프리더십을 증

진하는 것이 정책적인 차원에서 필요하다(DiLiello & Houghton, 

2006).

셀프리더십의 하위 개념인 자기 기대, 리허설, 목표설정, 자기

보상, 자기비판, 그리고 건설적 사고 등은 개인 내적 속성들을 

반영하고 있는데, 이는 본 연구에서 자아존중감 정도가 셀프리

더십 정도와 높은 양의 상관관계가 있는 것으로 나타난 결과와 

맥을 같이 하고 있다(p<.001). 만족스런 자아존중감을 지닌 개

인은 자기 확신, 가치, 힘, 능력, 충분감, 유능감의 경향을 나타

낸다. 이러한 능력들은 리더십의 개념과 연관되어 작용하게 되

며, 자아존중감이 높은 개인은 지속적인 자기 성장과 발전을 이

루어 나아감으로써 스스로 리더가 되어 진다(Grossman & 

Valiga, 2005) 본 연구에서 간호사의 자아존중감은 조직 유효성

과도 관계가 있는 것으로 나타났다. 간호사의 자아존중감 정도

가 높을수록 조직 몰입 정도와 직무 만족 정도가 높았으며(p< 

.001), 이직 의도 정도는 낮은 것으로 나타났다(p= .039). 이러

한 결과는 Choi(2009)의 연구에서 간호사의 자아존중감 정도는 

직무 만족 정도와 조직 몰입 정도에 유의한 상관관계가 있는 것

으로 나타난 것과, Park(2000)의 간호사의 이직 의사에 영향을 

미치는 요인 분석 연구에서 자아존중감 정도가 이직 의사 정도

에 유의한 영향을 미치는 것으로 보고된 것과 일치하는 것이다. 

그러므로, 행정적 차원에서 조직의 유효성을 유지하고 증진하기 

위해서는 간호사의 자아존중감 정도에 대한 새로운 조망과 함께 

자아존중감 증진을 위한 방안 마련이 필요하다.

간호사의 셀프리더십에 관한 연구들의 주요 관심은 셀프리더

십이 결과적으로 간호업무성과 또는 조직 유효성에 미치는 영향

에 대한 것이었다. Kim 등(2007)은 셀프리더십이 높은 간호사일

수록 간호정보역량이 큰 것으로 보고하였다. Seomun 등(2006)

은 간호사의 자기 기대, 목표설정, 그리고 건설적 사고 경향이 

높을수록 독자적 간호업무성과와 비독자적 간호업무성과가 클 

뿐만 아니라 좋은 대인관계능력을 나타낸다고 하였다. Park과 

Park(2008)은 간호사의 셀프리더십 정도가 높을수록 간호업무수

행정도와 조직 몰입 정도가 높아지는 것으로 보고하였으며, Kim

과 Hong(2007)은 셀프리더십이 높은 간호사일수록 직무스트레

스 정도는 낮고 직무 만족 정도는 높은 것으로 보고하였다. 

Cho(2004)는 셀프리더십이 높은 조직은 자발적인 업무목표 설

정, 건설적 사고방식 및 환경조성을 통해 자기관리 역량과 동기 

부여가 이루어져 조직의 간호업무성과 달성 및 조직융화를 통한 

직무만족 등 효율적인 결과를 창출해낸다고 하였다. 이러한 보

고들은 본 연구에서 간호사의 셀프리더십 정도가 높을수록 조직 

몰입 정도와 직무 만족 정도가 높아진다는 결과와 일치하고 있

다. 따라서 간호사 교육과정에 셀프리더십에 대한 내용을 반영

함으로써 간호사의 셀프리더십을 증진시키고 체계적으로 관리할 

필요성이 있다.

Politis(2006)는 셀프리더십이 행동중심전략과 조직 수행에 미
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치는 영향에 관한 연구에서, 상관관계분석과 다중회귀분석을 통

하여 셀프리더십이 직무만족과 조직 수행에 직접적이고 유의한 

관계를 가질 뿐만 아니라, 셀프리더십이 직무만족에 유의한 영

향을 미치는 것으로 보고하면서, 조직 구성원에 대한 셀프리더

십 훈련을 통한 임파워먼트의 중요성을 주장하였다. 본 연구에

서도 간호사의 셀프리더십 정도에 대한 조직 유효성 정도의 설

명력을 단계적 다중회귀분석을 이용하여 분석한 결과, 간호사의 

조직 몰입 정도가 이직 의도 정도에 41.9%의 설명력을 가지며, 

여기에 셀프리더십 정도가 가중될 경우, 간호사의 셀프리더십 

정도와 조직 몰입 정도가 이직 의도 정도에 43%의 설명력을 가

지게 되는 것으로 나타났다. 또한 간호사의 조직 몰입 정도가 

직무만족 정도에 52.3%의 설명력을 가지며, 여기에 셀프리더십 

정도와 이직 의도 정도가 합쳐질 경우, 간호사의 셀프리더십, 조

직 몰입 정도, 그리고 이직 의도 정도는 직무만족 정도에 66.7%

의 설명력을 가지게 되는 것으로 밝혀졌다. 그러므로, 본 연구를 

통하여 간호사의 셀프리더십 정도와 자아존중감 정도 및 조직 

몰입 정도를 높임으로써 직무만족도를 높이고 궁극적으로 간호

사의 이직률을 감소시킬 수 있는 것으로 사료된다.

결론 및 제언

본 연구에서 셀프리더십과 자아존중감이 높은 간호사일수록 

조직 몰입 정도와 직무 만족 정도가 높고, 이직 의도 정도는 낮

은 것으로 나타났다. 이를 근거로, 간호사의 셀프리더십과 자아

존중감을 증진함으로써 조직 유효성을 강화하는 것이 가능함을 

확인할 수 있었다. 간호 교육적 측면에서는 간호학생의 셀프리

더십 및 자아존중감 증진을 위한 교육과정을 개발하여 적극적으

로 적용하는 것이 필요하다. 특히 신규간호사가 업무 환경에 성

공적으로 적응하여 잠재력을 발휘해나가는 과정을 효과적으로 

돕기 위해서는 신규간호사 교육과정에 셀프리더십 및 자아존중

감 증진 프로그램을 포함하는 것이 중요하다. 간호정책에 있어

서는 간호사들의 셀프리더십과 자아존중감 함양을 통한 효과적

인 조직 관리 방안을 모색함으로써 간호 업무 성과를 극대화하

고 이직률 감소 효과를 기대할 수 있을 것이다. 간호실무 측면

에서는 간호 업무에 있어 셀프리더십을 충분히 발휘할 수 있는 

환경을 제공함으로써 보다 질적인 간호를 제공할 수 있도록 도

모해야 할 것이다. 간호연구에 있어서는 셀프리더십에 관련된 

요인들을 분석하고 셀프리더십 증진 교육의 효과를 검증함으로

써 그 유효성을 확립하는 것이 요구된다. 본 연구를 통하여 간호

사의 셀프-리더십에 대한 인식을 공고히 함으로써 실제 임상에서 

간호사의 셀프리더십 증진을 도모하고 간호 업무의 효율성 증대

를 통해, 궁극적으로 간호의 질을 보장하며 대상자 만족을 극대

화함으로써 간호전문직 발전의 기초를 제공할 수 있을 것이다.
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