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Ⅰ. 서 론1)

1. 연구의 필요성

급변하는 21세기 사회 환경은 전 세계적으로 영향을 미쳐 

대부분의 모든 기업들은 조직의 경쟁력을 높이기 위한 모든 

노력을 기울이고 있다. 특히 우리나라의 경우, 1997년 12월 5

일 발표된 IMF 사태는 고가의 의료장비와 대부분의 의료 재료

를 수입에 의존하는 병원에 막대한 적자를 초래하였다. 따라서 

거의 모든 의료기관은 생존하기 위하여 그 어느 때보다도 치

열한 경쟁구도에 진입하게 되었으며 나아가 조직의 경쟁력을 

높이기 위한 다양한 방안을 모색하게 되었다.

특히 병원은 다른 조직과 달리 고도로 전문화된 다양한 구

성원들로 이루어져 있고 그 중 간호사는 병원 인력의 40% 이

상을 차지하고 있으며 최일선에서 환자를 접하는 직종이기 때

문에 병원의 경쟁력 및 생산성에 막대한 영향을 미친다. 이에 

따라 최근 경쟁력을 높이고 동시에 조직의 생산성과 대상자의 

만족을 높이는 방안으로 제시되고 있는 것이 임파워먼트

(empowerment)이다(Hardy & leiba-O'Sullivan, 1998).

임파워먼트 개념에 관한 선행연구들은 주로 임파워먼트를 의

사결정 할 때 갖는 파워의 위임에 중점을 두었으나(Blau & 

Alba, 1982; Mainiero, 1986) 최근의 연구들은 업무 장소에서 임

파워먼트에 대한 심리적인 개념에 중점을 둔다(Spreitzer, 

Janasz & Quinn, 1999). 심리적 개념에 중점을 둔 심리적 임파워

먼트(psychological empowerment)는 개인이 인지하는 임파워

먼트에 대한 심리적인 상태에 중점을 둔다. 즉 임파워시키는 업

무 환경에 대한 개인의 심리적인 해석이다. 또한 이것은 개인이 

자신의 업무 역할에 대한 긍정적인 태도를 반영한다(Spreitzer, 
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1995). Conger와 Kanungo(1988)는 조직 안에서 파워가 없는 환

경을 확인하여 제거함으로써 개인의 역량을 향상시키는 과정으

로 심리적 임파워먼트를 정의한다. Conger and Kanungo(1988)

의 이론에 기반하여 Thomas and Velthouse (1990)는 심리적 임

파워먼트를 개인의 일이나 업무에 대한 내적인(intrinsic) 동기

유발로 정의한다. 또한 이 내적인 동기유발은 개인의 일에 대한 

4개의 상태로서 의미성(meaningfulness), 역량(competence), 선

택(choice) 및 영향력(impact)을 의미한다.

Spreitzer(1995)는 Thomas and Velthouse(1990)의 이론을 

근거로 사용하여 이 모델을 확장시켰고 Thomas and 

Velthouse(1990)의 4가지 요소 중 의미성은 의미로, 선택은 자

기결정력(self-determination)으로 바꾸었으며 나머지 역량과 

영향력은 그대로 같은 이름을 사용하였다. 구체적으로 의미는 

자신의 업무에 대한 역할, 신념, 가치 및 행위 사이에서의 일치

도를 보여주며 자신의 업무에 대해 중요한 가치를 부여하는 

정도이다(Brief & Nord, 1990). 역량은 업무를 수행할 수 있는 

능력에 대한 개인의 신념을 의미하고(Gist & Mitchell, 199), 

자기결정력은 자신의 행동을 규제하거나 선택권을 지닐 수 있

다고 느끼는 개념이며(Deci & Ryan, 1985) 영향력은 개인이 

업무에 전략적으로나 행정적으로나 운영적인 면에 영향을 미

칠 수 있다고 느끼는 정도를 의미한다(Ashforth, 1989).

Spreitzer et al.(1997)은 심리적 임파워먼트를 직무만족, 업

무 스트레스 및 효과성과 관련시켰으며 Thomas and Tymon 

(1994)도 임파워먼트에 대한 인지를 직무만족, 업무 스트레스 

및 조직효과성과 관련지었다. 이러한 임파워먼트에 영향을 주

는 선행요인들은 조직문화, 리더십, 조직특성, 보상공정성, 직

무특성, 개인특성 등으로 다양하지만(김은실과 이명하, 2001), 

변혁적 리더십(transformational leadership)이 임파워먼트에 

가장 적합한 리더십으로 제시되고 있다(박원숙, 2002; Fuller, 

et al., 1999; Sabiston & Laschinger, 1995; Ozaralli, 2003; 

Thomas & Velthouse, 1990; Vogt & Murelli, 1999).
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변혁적 리더십은 Burns(1987)에 의해 처음으로 제기되었고 

Bass(1985, 1990)에 의해 발전되었다. 변혁적 리더십은 하급자

의 높은 가치체계에 호소하여 그들의 의식을 고취시키고 하급

자의 이상과 자신감을 높일 수 있는 힘을 주는 리더십이다. 

Bass(1985)는 변혁적 리더의 특성을 카리스마, 영감 또는 고취

시킴, 개별적인 배려, 및 지적자극을 꼽는다. 따라서 변혁적 리

더십은 하급자의 능력 개발을 촉진시켜 주고, 하급자가 동기를 

유발하도록 주의를 기울이며, 낙관적인 사고방식을 통해 하급

자를 고취시키며, 변화하도록 영향을 주고, 하급자가 창조성을 

발휘하도록 격려시키며 지적 자극을 준다(Marriner Tomy, 

1994). Bryman(1992)은 변혁적 리더십이 직무만족, 조직 시민

행동, 조직몰입 등과 같은 조직유효성과 긍정적으로 관련이 되

어 있다고 주장한다. 또한 Howell et al.(1986)과 Spreitzer 

(1995)와 Thomas and Velthouse(1990)는 변혁적 리더십에 대

한 긍정적인 효과를 한층 강화시켜 주는 새로운 변수로 심리

적 임파워먼트를 꼽는다.

전통적으로 간호단위관리자는 간호단위를 책임지며 리더십

을 발휘함으로써 간호업무의 성과를 높이는 데 중요한 역할을 

하는 위치에 있다(이상미와 김흥국, 2002). 따라서 간호단위관

리자의 리더십에 따라 간호사의 직무태도나 조직유효성에 영

향을 미칠 수 있다.

조직유효성을 대표하는 요인의 하나로 조직몰입을 들 수 있

는데 조직몰입은 자신이 몸담고 있는 조직과 동일시하고 일체

감을 느끼는 정도를 의미한다(Mowday, Steers & Porter, 

1979). 조직몰입은 조직만족도보다 조직유효성에 더 큰 영향을 

주며 동시에 다른 조직변수들과 관련이 되는 것으로 알려져 

있다(이상준, 김창엽, 김용익, 신영수, 1998).

간호조직 내에서 간호관리자의 변혁적 리더십, 간호사의 자

율성 및 임파워먼트와의 관계(하나선, 최정 및 윤영미, 2002; 

장영애, 1999; 최희정, 1999; 최정과 하나선, 2001; 강경희와 김

정희, 2000)와 간호관리자의 변혁적 리더십, 간호사의 임파워

먼트 및 간호업무성과(박원숙, 2002)를 확인한 연구는 있으나 

간호조직 내에서 간호관리자의 변혁적 리더십, 간호사의 임파

워먼트와 조직몰입에 관한 연구는 거의 없다. 특히 간호사의 

임파워먼트가 간호관리자의 변혁적 리더십과 간호사의 조직몰

입의 관계에서 어떤 역할을 하는지 검증한 연구는 전무하다. 

외국의 경우, 심리적 임파워먼트가 변혁적 리더십과 조직과 관

련된 결과변수들의 관계를 강화시켰다고(Fuller et al., 1999, 

Howell et al., 1986; Podsakoff, MacKenzie & Bommer, 1996) 

보고되었으나 심리적 임파워먼트의 역할에 대한 규명은 제대

로 이루어지지 않은 상태이다. 그러므로 변혁적 리더십과 조직

몰입에 대한 관계에서 심리적 임파워먼트가 어떤 역할을 하는

지 규명할 필요가 있다.

2. 연구 목적

본 연구의 목적은 간호사가 심리적으로 인지하는 임파워먼

트가 간호관리자의 변혁적 리더십과 간호사의 조직몰입 간의 

관계에 미치는 영향을 파악하고자 한다. 즉, 간호사가 심리적

으로 인지하는 임파워먼트와 변혁적 리더십이 서로 독립적으

로 결과변수인 조직몰입에 작용하는지 그리고 간호사가 심리

적으로 인지하는 임파워먼트가 간호관리자의 변혁적 리더십과 

상호작용(interaction)하여 조직몰입에 작용하는지를 파악하고

자 한다.

Ⅱ. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사가 심리적으로 인지하는 임파워먼트, 변혁

적 리더십과 조직몰입 간의 인과 관계성을 검증하기 위한 서

술적 연구이다. 

2. 연구대상

본 연구는 서울에 소재한 600병상 이상의 3개 대학부속병원

에 근무하는 간호사 279명을 임의표출 하였으며 각 간호단위

에 근무하는 일반 간호사로 한정하였다.

3. 용어정의 및 연구도구

1) 임파워먼트

임파워먼트는 업무 환경에 대해 개인이 심리적으로 느끼는 

동기유발 또는 역량을 의미한다. 임파워먼트에 대한 측정 도구

는 Thomas and Velthouse(1990)의 이론을 바탕으로 Spreizer 

(1995)가 개발한 심리적 임파워먼트 측정도구를 번역하여 

back-translation 을 거친 후 사용하였다. Back-translation 과

정은 처음 연구자가 측정도구를 한글로 번역하였고, 한국어와 

영어를 자유롭게 구사하는 간호학자에 의해 한글로 번역된 문

항을 다시 영어를 옮긴 후, 영문학자가 영어로 옮겨진 문항을 

원래의 영어로 된 문항과 비교하여 문제점이 없음을 확인하고 

사용하였다. 원래 측정도구의 정확한 의미전달을 위해 
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도구 문항 수 신뢰도(ɑ) 평균 표준편차

임파워먼트

 의미

 역량

 자기결정력

 영향력

 

변혁적 리더십

 카리스마

 지적자극

 개별배려

 영감

조직몰입

12

3

3

3

3

12

 3

 3

 3

 3

 5

.86

.86

.88

.85

.89

.94

.85

.90

.85

.85

.79

3.48

3.92

3.73

3.41

2.86

3.39

3.29

3.61

3.38

3.26

3.11

.49

.63

.57

.70

.81

.62

.71

.72

.70

.69

.62

<표 1> 연구도구의 신뢰도 및 기술통계

back-translation 방법을 사용하였다.

측정 도구는 12문항으로 구성되었으며 4개의 하위영역으로 

이루어졌다(예, 의미 3문항, 역량 3문항, 자기결정력 3문항, 및 

영향력 3문항). 문항은 ‘매우 그렇다’(5점)에서 ‘전혀 그렇지 않

다’(1점)의 리커트식 5점 척도를 사용하여 이루어졌으며 점수

가 높을수록 임파워먼트가 높은 것을 의미한다. Spreitzer 

(1995)의 연구에서는 Cronbach ɑ가 .72였으며 본 연구에서는 

임파워먼트의 Cronbach ɑ는 .86이었다(의미 .86, 역량 .88, 자

기결정력 .85 및 영향력 .89) <표 1>.

2) 리더십

변혁적 리더십은 리더가 구성원들로 하여금 자기 자신의 이

익을 초월하여 조직의 이익에 대해 관심을 가지고 공헌하도록 

고무시키고 구성원 자신의 성장과 발전을 위해 노력하도록 하

는 데 중대한 영향을 미치는 리더십을 의미한다.

변혁적 리더십을 측정하기 위한 도구는 Bass and Avolio 

(1990)의 이론을 바탕으로 한 MLQ(Multifactor leadership 

Questionnaire), Form X를 사용하였다. 이 측정도구는 4차원

으로 이루어졌으며 각 차원은 카리스마(3문항), 지적자극(3문

항), 개별배려(3문항) 및 영감 또는 고취시킴(3문항)으로 총 12

문항으로 구성되었다. 문항은 ‘매우 그렇다’(5점)에서 ‘전혀 그

렇지 않다’(1점)의 리커트식 5점 척도를 사용하여 이루어졌으

며 점수가 높을수록 간호사는 간호관리자가 변혁적 리더십을 

많이 발휘한다고 지각하는 것을 의미한다. OZaralli(2003)의 연

구에서 Cronbach ɑ는 .81이었고 본 연구에서 변혁적 리더십의 

Cronbach ɑ는 .94이었다. 하위 척도들의 Cronbach ɑ는 카리스

마 .85, 지적 자극 .90, 개별배려 .85 및 영감 .85이었다.

3) 조직몰입

조직몰입은 구성원 자신이 몸담고 있는 조직과 동일시하고 

일체감을 느끼는 정도를 의미한다. 조직몰입 측정은 Meyer, 

Allen and Smith(1993) 이 개발한 정서적 몰입척도(Affective 

Commitment Scale)를 연구 대상에 맞게 수정한 5개 문항으로 

측정하였다. 문항은 ‘매우 그렇다’(5점)에서 ‘전혀 그렇지 않

다’(1점)의 리커트식 5점 척도를 사용하여 이루어졌으며 점수

가 높을수록 조직몰입이 높음을 의미한다. Meyer at al.(1993)

의 연구에서 Cronbach ɑ는 .82이었고 본 연구에서 조직몰입의 

Cronbach ɑ는 .79이었다.

4. 자료수집 방법

병원 간호부의 협조를 얻은 후 직접 간호부를 방문하여 연

구목적과 자료수집 방법을 설명하였다. 교육을 담당하는 간호

과장이 설문지를 배포하고 수집하였다.

자료 수집은 2003년 12월 말부터 2004년 1월 말까지 약 한 

달간에 걸쳐 이루어졌다. 총 350부의 질문지가 배포되었으나 

304부가 회수되어 87%의 회수율을 보였다. 분석에 사용하기 

곤란한 25부를 제외하고 최종적으로 분석에 사용한 표본 수는 

279명이었다.

5. 자료분석 방법

수집된 자료의 통계적 분석은 SPSS 10.0을 이용하여 처리

하였다. 구체적인 방법은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성은 빈도분석, 신뢰도 검증은 

Cronbach's ɑ, 측정변수 간의 상관관계는 Pearson cor-

relation coefficient를 이용하였다.

2) 임파워먼트의 주효과 또는 직접효과(main effect or di-

rect effect) 및 상호작용효과(interaction effect)는 위계

적 회귀분석(hierachical multiple regression)을 사용하

여 검증하였다. 직접효과 및 상호작용효과를 검증하기 

위한 위계적 회귀분석 절차는 다음과 같다.

첫 단계에서 결과변수인 조직몰입을 2개의 통제변수에 회귀

시켰다. 연령과 학력은 조직몰입과 밀접한 관련이 있는 것으로

(고종욱, 서영준, 박하영, 1996; Han et al., 1995)알려져 있기 
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변수 상관관계 모형 1 모형 2 모형 3 모형 4

연령

학력

  .148*

-.101

  .188**

-.151*

 .134*

 -.336**

 .026

 -.114*

   .031

   -.123*

카리스마(ch)

지적자극(is)

개별배려(ic)

영감(ip)

  .428**

  .245**

  .270**

  .407**

  .336**

.015

-.239*

  .317**

  .323**

.011

-.214*

  .231**

   .019

  -.193

   .824

   .392

임파워먼트(ep)   .393**   .300**    .737*

ch × ep

is × ep

ic × ep

ip× ep

  .403

  .276

-1.353

 -.224

Ajusted R
2 .036 .225 .292 .295

F statistic
F(2, 276)=6.190

p <.01

F(6, 272)=14.445 

p <.01

F(7, 271)=17.405

p <.01

F(11, 267)=11.571

p <.01

*p <.05, **P <.01(one-tailed)

<표 2> 조직몰입을 결과변수로 한 위계적 회귀분석 결과

때문에 통제변수로 사용하였다. 분석을 위하여 학력은 전문대

졸은 0, 대학 이상은 1의 값을 갖도록 더미변수로 전환시켰다. 

두 번째 단계에서 조직몰입을 4개의 변혁적 리더십변수에 회

귀시켰고, 세 번째 단계에서 임파워먼트 변수에 회귀시켰으며 

마지막 단계에서 변혁적 리더십변수와 임파워먼트 변수간의 

곱으로 만들어진 4개의 상호작용 항에 회귀시켰다. 상호작용효

과 검증 시 변수들간의 다중공선성(multicollinearity) 을 피하

기 위해 회귀방정식에 들어가는 모든 변수들을 평균값이 0, 표

준편차가 1이 되도록 표준화시켰다.

Ⅲ. 연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

조사대상자는 총 279명으로 평균 연령은 26세였고 75 .6%가 

미혼이었다. 학력 별 분포는 전문대 졸업이 45.2%, 4년제 대학 

졸업이 50.5%, 그리고 대학원 졸업 이상이 4.3%로 나타났다. 

간호사로 근무한 기간은 평균 3년이었으며 현 병동에서 근무

한지는 평균 2.84년이었다. 근무부서는 내과계 병동이 17.6%, 

외과계병동이 22.9%, 중환자실이 35.8% 그리고 산과, 소아과, 

정신과 병동을 포함한 기타병동이 23.7%로 나타났다.

2. 제 변수별 평균 및 상관관계

변수들의 평균 및 표준편차는 <표 1>에 제시되어 있다. 임

파워먼트의 평균은 5점 척도 기준으로 3.48(표준편차 .49)이었

으며 변혁적 리더십의 각 차원의 평균은 카리스마 3.29(.71), 

지적자극 3.61(.72), 개별배려 3.38(.70) 및 영감 3.26(.69)으로 

지적자극이 가장 높았고 영감이 가장 낮았다. 조직몰입은 평균 

3.11(.62)로 나타났다.

연령과 학력을 포함한 통제변수, 변혁적 리더십변수 및 임

파워먼트 변수와 결과변수인 조직몰입간의 상관관계는 <표 

2>에 제시되어 있다. 또한 학력을 제외한 나머지 변수들, 연령

(.148), 카리스마(.428), 지적자극(.245), 개별배려(.270), 영감

(.407) 및 임파워먼트(.393)는 조직몰입과 정적인 상관관계를 

보였다. 참고적으로 <표 2>에는 제시되어 있지 않지만 연령, 

학력, 4개의 변혁적 리더십변수인 카리스마, 지적자극, 개별배

려 및 영감과 조직몰입은 임파워먼트와 정적인 상관관계를 나

타내었다.

3. 임파워먼트의 직접효과 및 상호작용효과 검증

모형 1은 결과변수인 조직몰입을 2개의 통제변수에 회귀시

킨 결과를 보여주고, 모형 2는 조직몰입을 4개의 변혁적 리더
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십변수에 회귀시킨 결과를, 모형 3은 조직몰입을 임파워먼트변

수에 회귀시킨 결과를, 모형 4는 조직몰입을 변혁적 리더십변

수와 임파워먼트 변수간의 곱으로 만들어진 4개의 상호작용 

항에 회귀시킨 결과를 보여준다.

<표 1>에서 통제변수인 연령과 학력은 조직몰입 변이의 

3.6%를 설명하였고(F(2, 276)=6.190, p < .01), 4개의 변혁적 리

더십 변수들은 조직몰입 변이를 18.9% 추가적으로 설명하고 

있으며(F(6, 272)=14.445, p < .01), 임파워먼트 변수는 6.7%의 

변이를 추가적으로 설명하고 있다(F(7, 271)=17.405, p <.01). 

모형 4를 살펴보면, 변혁적 리더십변수와 임파워먼트 변수간의 

상호작용항 4개는 조직몰입 변이의 0.3%를 추가적으로 설명하

고 있지만 통계적으로 유의하지 않았다. 이것은 임파워먼트가 

조직몰입에 직접영향을 미치나 변혁적 리더십과 상호작용을 

하여 조직몰입에 영향을 미치지는 않는다는 것을 의미한다.

모형 3을 살펴보면, 통제변수 중 학력(-.114)은 조직몰입에 

부정적인 영향을 미치고 있다. 변혁적 리더십 변수들 중에는 

카리스마(.323)과 영감(.231)이 조직몰입에 긍정적인 영향을 미

치며 개별배려(-.214)는 조직몰입에 부정적인 영향을 미친다. 

또한 임파워먼트는 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치고 있다.

Ⅳ. 논 의

4개의 변혁적 리더십 변수들은 임파워먼트와 정적으로 상관

되었으며 임파워먼트도 조직몰입과 정적으로 상관되어 있었

다. 이는 간호단위 관리자가 카리스마, 지적자극, 개별배려 및 

영감을 많이 발휘할수록 간호사는 심리적으로 임파워된다고 

볼 수 있다. 따라서 변혁적 행위를 하는 리더는 조직이 나아가

야 할 비전과 방향을 제시하고 구성원들에게 목표를 성취할 

수 있는 능력을 키워주고 신뢰를 구축함으로써 구성원들 개개

인에게 힘을 불어넣어 구성원들을 임파워시키는 리더라고 할 

수 있다(신유근, 1999). 또한 간호사의 임파워먼트 수준이 높을

수록 조직몰입이 높은 결과는 간호사를 대상으로 한 김은실 

및 이명하(2001)의 연구결과와 일치한다. 따라서 이 결과는 조

직의 생산성을 높이기 위해서 간호사의 임파워링이 필수 조건

임을 뒷받침해 준다.

회귀분석 결과, 조직몰입에 가장 영향을 많이 주는 변수는 

변혁적 리더십이었다. 변혁적 리더십 중 카리스마와 영감은 조

직몰입에 긍정적인 영향을 미쳤으나 개별배려는 조직몰입에 

부정적인 영향을 미쳤고 지적자극은 조직몰입에 영향을 주지 

않은 것으로 나타났다. 이것은 간호단위 관리자가 카리스마를 

발휘할수록 또한 간호사에게 영감을 주고 희망을 많이 고취시

킬수록 간호사가 조직에 몰입하는 정도가 더 높다는 것을 의

미한다. 특이한 점은 간호단위 관리자의 개별배려행위가 간호

사의 조직몰입에 부정적인 영향을 미친 점이다. 간호사를 대상

으로 한 다른 연구에서는 수간호사의 개별배려가 평간호사의 

조직몰입에 긍정적인 영향을 준 결과(하나선, 최정 및 윤영미, 

2002)와 대치된다. 이는 두 측면으로 유추할 수 있다. 첫 번째

는 간호단위 관리자가 간호사를 임파워시키는 능력을 갖기 위

해서는 자신이 먼저 임파워되어야 하는 데(박원우, 1998) 간호

단위관리자가 먼저 임파워되지 않았을 가능성이 있다. 따라서 

관리자 자신이 임파워되지 못 한 상태로 개별적인 배려를 하

는 것은 결과적으로 평간호사를 내적으로 동기를 유발시키지 

못하기 때문에 평간호사는 심리적으로 임파워되었다고 느끼지 

못하는 것이다. 심리적 임파워먼트는 업무나 업무환경에 대한 

개인의 심리적인 해석이기 때문이다. 두 번째는 간호사는 집단

의식이 강하기 때문에 특별한 개별배려가 오히려 역효과를 주

어 조직에 대한 일치감을 저하시킬 수 있을 것으로 추정한다. 

즉, 간호단위 관리자가 평간호사에 특별한 관심을 갖고 구체적

으로 지시하고 조언하고 도와주는 것이 평간호사는 심리적으

로 부담을 갖게 만들어 오히려 조직과의 일체감을 저하시킨다

고 유추할 수 있다. 또한 간호단위 관리자의 지적자극은 간호

사의 조직몰입에 영향을 주지 못했는데 이는 일차적으로 평간

호사가 과도한 업무에 치중하다보니 영향을 주지 못한 것으로 

유추된다. 그러나 이러한 가능성은 가능성일 뿐이다. 추후 반

복연구가 요구된다.

임파워먼트는 간호단위관리자의 변혁적 리더십과 독립적으

로 결과변수인 조직몰입에 영향을 미쳤으나 임파워먼트가 변

혁적 리더십과 상호작용하여 결과변수인 조직몰입에 영향을 

미치지는 않았다. 즉, 임파워먼트는 조직몰입에 대하여 긍정적

인 직접효과를 미치는 것으로 나타나서 직접효과 모형만을 지

지해 주고 있다. Kleinbaum, Kupper and Muller(1988)에 의하

면, 상호작용효과는 일반적으로 크기가 매우 작게 나타난다. 

따라서 상호작용효과를 발견하기 위해서는 표본의 크기가 충

분히 크고 이질적이어야 한다(고종욱과 염영희, 2003에서 재인

용). 따라서 본 연구는 간호사만을 대상으로 하였고, 특히 간호

단위 관리자의 리더십유형에 대한 평간호사의 심리적인 인지

를 보았기 때문에 더욱 더 동질적인 표본이라고 말할 수 있다. 

또한 총 연구대상자는 279명이었기 때문에 충분한 조건을 구

비하였다고는 말할 수 없다. 따라서 임파먼트의 상호작용효과

를 검증하기 위해서는 충분한 크기의 다양한 직업을 가진 대

상자를 선정하여 추가적으로 연구를 하는 것이 바람직하다고 

사료된다.
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본 연구 결과 연령은 임파워먼트 및 조직몰입과 정적으로 

상관되어 있고 유의미한 정의 영향을 미치는 반면 학력은 조

직몰입에 부정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 급변하는 

우리나라의 의료 환경에서 연령이 낮은 간호사들은 업무와 관

련된 스트레스를 많이 느끼고 있는 것으로 나타난 결과(염영

희와 이정애, 2002)로 미루어 볼 때, 연령이 높을수록 업무나 

업무환경에 대해 긍정적으로 느끼게 되어 스스로 임파워된다

고 볼 수 있다. 반면 학력이 조직몰입에 유의미한 부의 영향을 

미쳤다는 것은 전문대학을 졸업한 간호사가 4년제 대학교나 

대학원을 졸업한 간호사보다 조직몰입이 더 높다는 것을 의미

한다. 학력이 높을수록 대학원에 진학하거나 새로운 지식과 기

술을 습득하고 다양한 기회를 갖기 때문에 오히려 조직에 몰

입하지는 않는다고 생각할 수 있다.

Ⅴ. 결론 및 제언

본 연구의 주요 목적은 간호사가 심리적으로 인지하는 임파

워먼트가 간호관리자의 변혁적 리더십과 간호사의 조직몰입 간

의 관계에 미치는 영향을 파악하는 것이다. 즉, 간호사가 심리

적으로 인지하는 임파워먼트와 변혁적 리더십이 서로 독립적으

로 결과변수인 조직몰입에 작용하는지 그리고 간호사가 심리적

으로 인지하는 임파워먼트가 간호관리자의 변혁적 리더십과 상

호작용하여 조직몰입에 작용하는지를 조사하는데 있다.

연구대상은 편의추출법에 의해 서울에 소재한 600병상 이상

의 3개 대학부속병원에 근무하는 평간호사 279명을 대상으로 

하였다. 측정도구는 Spreizer(1995)가 개발한 심리적 임파워먼

트(총 12문항), Bass and Avolio(1990)가 개발한 MLQ Form 

X(총 12문항) 및 Meyer, Allen and Smith(1993)이 개발한 조

직몰입측정도구 중 정서적 몰입척도(총 5문항)의 리커트식 5

점 척도를 사용하였다. 통계분석을 위해 빈도분석, Pearson 

correlation coefficient 및 위계적 회귀분석을 사용되었다.

본 연구 결과 간호사의 조직몰입에 가장 영향을 많이 주는 

변수는 변혁적 리더십으로 나타났으며 임파워먼트는 간호단위

관리자의 변혁적 리더십과 독립적으로 결과변수인 조직몰입에 

영향을 미쳤으나 임파워먼트가 변혁적 리더십과 상호작용하여 

결과변수인 조직몰입에 영향을 미치지는 않았다. 따라서 임파

워먼트의 직접효과만 존재하고 상호작용효과가 없다고 단정적

으로 주장하는 것은 너무 성급한 결론이다. 따라서 임파워먼트 

역할에 대한 보다 확고한 결론을 얻기 위해 Kleinbaum, 

Kupper and Muller(1988)가 추천한 것처럼 방법론적으로 보다 

충분한 표본과 이질적인 표본을 대상으로 반복 연구가 요구된

다. 덧붙여 임파워먼트의 결과 변수로서 조직몰입 외에도 다양

한 결과변수들을 고려해볼 필요가 있다. 또한 외국에서 개발된 

측정도구의 타당성 검증을 위해 back-translation 을 사용하여 

보다 정확하게 의미전달을 하는 데 노력하여야 할 것이다.
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-Abstract-

Key words : Empowerment, transformational leadership, 

Organizational commitment

The effects of psychological empowerment and 

transformational leadership on organizational 

commitment among hospital nurses

2)

Yom, Young Hee*․Choi, Kyung Sook**

Purpose: The purpose of this study was to investigate 

the impacts of psychological empowerment and transforma-

tional leadership on organizational commitment among hos-

pital nurses. Method: The sample consisted of 279 nurses 

from 3 university affiliated hospitals. Data were collected 

with self-administered questionnaires and analyzed using 

Pearson correlation and hierarchical regression. Result:  

Transformational leadership has greater influence on organ-

izational commitment for nurses. Psychological empower-

ment and three transformational leadership(charisma, in-

dividualized consideration and inspiration) has direct effects 

on organizational commitment. Psychological empowerment 

did not interact the relationship between transformational 

leadership and organizational commitment. Conclusion: The 

 *Associate Professor, Dept. of Nursing, Chung-Ang University

**Professor, Dept. of Nursing, Chung-Ang University

results imply that nurse managers should exercise trans-

formational leadership and empowering behaviors for nurses 

to be committed in organization.


