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<Abstract>

The purpose of this study is to examine the effects of self-leadership and self-efficacy on

organizational performance, or more specifically, job satisfaction, organizational concentration and

organizational citizenship behavior and then the effects of hospital organization members' job attitude

on organizational performance, helping strengthen capability that individuals of the members have and

ultimately improve that performance. Findings of the study can be summarized as follows. First,

self-leadership has statistically significant effects on organizational citizenship behavior. Second,

self-leadership has statistically significant influences on self-effectiveness, especially job satisfaction and

organizational concentration. Third, how self-efficacy influences organizational effectiveness was

examined to find that self-efficacy has significant effects on organizational concentration, but not on job

satisfaction. Fourth, self-efficacy has no effect on organizational citizenship behavior. Fifth, how

organizational effectiveness influences organizational citizenship behavior was investigated to find that

effectiveness has statistically significant effects on organizational concentration, but not on job

satisfaction.
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Ⅰ. 서론

1. 연구의 필요성

현대의 조직은 산업사회에서 지식정보화 사회

로, 집중화에서 탈집중화 사회로 가는 과정 가운

데, 그 어느 때보다 경쟁이 치열해지고 있으며, 또

한 그 어느 때보다 조직을 실제로 이끌어 나가는 

조직구성원들에 대한 관심이 고조되고 있다[1]. 따

라서 조직의 목표를 달성하게 하는 것은 조직의 

구성원들이며 인적자원을 어떻게 관리하느냐에 조

직의 성패가 좌우된다는 인식이 고조되어지고 있

다. 한편으로 의료기관의 대형화, 병원직무의 전문

화, 세분화되어지고 건강 개념의 변화와 고객의 의

료서비스 질 향상에 대한 기대와 요구도 높아지고 

있다. 간호업무수행 또한 복잡해지고 간호에 대한 

요구가 높아지고 있지만 간호사의 직무 수행에 있

어서 아무리 훌륭한 간호프로그램 과정을 개발하

여 실무에 적용하도록 하고 간호의 조건이 갖추어

져 있다고 하여도 우수한 간호사를 대신할 수 없

으며, 아무리 우수한 간호사라 할지라도 소극적이

고, 비 의욕적인 태도와 감정으로서 직장에 충실성

이 없는 간호사라면 간호에 대한 성과가 없든지,

좋지 않게 된다[2].

병원경영의 입장에서도 조직을 효율적으로 관리

하기 위한 방안으로 리더십에 대한 관심이 지속적

으로 증가되어져 많은 연구가 이루어져 왔으나 시

대적 변화로 인해 타인에게 영향력을 행사하는 기

존의 리더십으로는 조직을 효율적으로 관리하는데 

한계가 있어 새로운 리더십에 대한 변화가 필요하

다.

셀프리더십은 개인의 효과성과 조직성과를 위해 

자신의 행동과 생각을 변화시켜 스스로 자신을 리

더하는 리더십을 말한다[3]. 이러한 셀프리더십은 

자기역량과 내적인 동기부여에 초점을 두고 있기 

때문에 전통적인 리더십보다 조직 구성원의 업무

에 대한 열정과 창의성을 높이고 자발적인 능력 

발휘를 촉진시킴으로써 조직의 유효성을 증대시키

는데 더 효과적이다[4]. 셀프리더십은 개인이 스스

로 자신에게 영향력을 행사하는 방법에 대한 행동

적, 인지적 부분 모두를 포괄하는 보다 폭넓은 개

념으로 이러한 셀프리더십의 전략은 대개 행위중

심적전략, 자연적보상전략, 건설적사고패턴전략의 

일반적인 카테고리로 구성된다[3]. 이러한 셀프리

더십은 간호사의 직무만족 및 간호업무성과에 유

의한 영향을 미치며, 셀프리더십 요인 중 건설적사

고와 직무만족의 상관관계가 매우 높으며, 일반적 

특성에 따른 정도는 종교, 학력, 근무경력, 자기계

발, 학습활동에 통계적으로 유의한 차이가 있는 것

으로 연구결과를 보였다[4].

자기효능감은 본인이 소유하고 있는 지식과 기

술 그리고 능력이 특정 과업을 수행함에 있어서 

성공적인 결과를 가져올 수 있을 것이라는 신념 

혹은 믿음을 의미하며, 자기효능감이 높은 개인은 

과업에 대한 책임감이 높고 어렵고 도전적인 목표

들을 설정하며 직면한 어려움을 잘 참고 견디며 

동기부여가 높아 열심히 일한다. 간호사의 자기효

능감은 연령과 근무경력에서 유의한 차이가 있으

며, 자기효능감과 자율성이 높은 간호사일수록 직

무만족도가 높다고 하였다[5].

서비스는 서비스 제공자의 자발적인 마음가짐에 

따라 영향을 받게 되므로 간호사의 자발적인 행동

은 환자와 직접 접촉하는 간호서비스의 질에 결정

적인 영향을 줄 수 있을 것이다. 무엇보다도 서비

스 제공자의 직무에 대한 만족과 조직의 목표와 

가치에 대한 감정적인 애착인 조직몰입은 업무의 

성과를 향상 시키고 직무만족이나 조직몰입이 높

을수록 긍정적인 조직시민행동으로 나타날 것이다

[6].

조직시민행동은 공식적인 보상시스템에 의해 명

확하게 인식되지 않으나 전반적으로 조직기능의  
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유효성이나 효율성을 증진시키는 개인의 자발적 

행동으로 간호사의 조직시민행동은 병원 조직의 

유효성을 높이고 질적 서비스의 제공으로 병원의 

이미지 제고에 기여한다. 조직시민행동은 연령, 재

직년수와 정의 상관관계를 나타내고 결혼유무, 직

위에 따라 유의한 차이가 있으며, 리더-구성원 교

환관계, 조직몰입, 일반적 특성이 조직시민행동에 

미치는 영향을 분석한 결과 조직몰입, 리더-구성원 

교환관계, 재직년수가 유의한 영향력이 있는 것으

로 나타났다[7].

또한 기존에서는 셀프리더십이 자아존중감과 조

직유효성에 미치는 영향에 대한 연구와 직조직몰

입과 직무만족에 관한 연구는 이루어져 있으나 셀

프리더십과 자기 효능감이 직무만족과 조직시민행

동에 대한 관계를 파악하는 연구는 부족하여 본 

연구에서는 개인의 특성과 조직유효성을 잘 표현

해주고 있는 셀프리더십과 자기효능감이 직무만족,

조직몰입, 조직시민행동에 대한 관계를 파악하여 

간호사 개개인에 대한 역량강화와 증진을 통해 서

비스 질 향상과 병원경영에 있어 효율성을 높이는

데 필요성을 찾고자 한다.

2. 연구의 목적

기존 연구들은 간호조직에 있어 리더십에 관한 

연구와 간호사 조직유효성에 관한 연구들이 많이 

이루어지고 있으나, 간호사의 셀프리더십과 자기효

능감, 조직시민행동에 대한 연구는 많이 부족한 실

정이다.

본 연구는 간호사의 셀프리더십과 자기효능감이 

조직몰입, 직무만족, 조직시민행동의 상호관계와 

병원조직구성원들의 직무에 대한 태도가 조직의 

성과에 미치는 영향을 파악하여 조직구성원 개개

인의 역량 강화를 통한 조직의 성과 향상에 도움

이 되고자하는 하는데 궁극적인 목적이 있다. 본 

연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 간호사들의 셀프리더십에 따른 직무만족,

조직몰입, 조직시민 행동간의 관계에 대해 파악하

고자 한다.

둘째, 간호사들의 자기효능감에 따른 직무만족,

조직몰입, 조직시민행동의 관계를 파악하고자 한

다.

셋째, 간호사들의 직무만족, 조직몰입, 조직시민 

행동간의 관계를 파악하고자 한다.

Ⅱ. 연구방법 

1. 연구대상 

본 연구에 있어서 대상자의 선정은 간호사 셀프

리더십 또는 개인성격이나 조직문화에 따른 변수

들의 선행연구에서 지역별로 구성원의 특성이 다

르게 나타난 점을 감안하여 부산시로 지역을 한정

하였으며, 2010년 임상 간호사회의 병원간호인력 

배치현황 실태조사에서 간호사 이직사유현황 중 

타 병원 이직률이 가장 높은 200병상이상의 종합

병원급에서 7개의 대상병원을 선정하였으며, 조직

문화가 비슷하거나 업무환경이 비슷할 수 있는 종

교재단과 동일한 재단에서 운영하는 병원의 중복

을 피했다.

대상병원의 교육부 수간호사 또는 간호부 담당 

간호사가 해당 병원의 간호사를 대상으로 설문을 

배포하였으며, 자기기입방식에 따라 설문지를 작성 

하였다.

2. 연구도구 

본 연구는 문헌고찰 및 선행연구를 토대로 셀프

리더십과 자기효능감에 대한 연구를 분석하였으며,

선행연구들에 사용된 설문지를 원용하여 본 연구

에 필요한 설문지를 수정하였다. 구성된 설문문항

은 2011년 9월 20일부터 9월 25일까지 50명을 대
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상으로 한 예비조사를 실시하여 신뢰도와 타당성

을 검정하여 제수정후 2011년 10월 5일 부터 2011

년 10월 15일까지 부산지역 200병상 이상의 7개 

종합병원에 총 850부를 배부하여 총 792개의 설문

지를 회수하였으며, 6개월 미만의 근무경력에 해당

하는 설문지와 설문지의 부정확한 응답을 보여준 

설문 21부를 제외 후 최종 771부의 설문을 분석 

대상으로 하였다. 설문지 구성 및 내용은 셀프리더

십의 전략유형 16문항, 자기효능감 8문항, 조직유

효성 11문항, 조직시민행동 13문항, 일반적인 특성 

13문항으로 구성하였다. 설문지 문항은 Likert 5점 

척도로 ‘전혀 그렇지 않다’(1점), ‘그렇지 않다’(2

점), ‘보통이다’(3점), ‘그렇다’(4점), ‘매우 그렇다(5

점)로 측정하였다. 각 문항에 대한 신뢰도는 .6이상

으로 높게 나타났으며, 신뢰도 검증결과 연구도구

의 신뢰성이 검증되었다<Table 1>.

3. 모형 검증

본 연구의 모형적합도 지수는 χ²= 233.189, p=

.000이였으며, TLI= .901, CFI= .902, RMSEA= .046

로 나타났다. 적합도 지수를 위한 χ²검증은 실제 

자료와 추정된 모형 간에 어느 정도 차이가 있는

가를 나타내는 것으로서 χ²값이 클수록 모형의 부

합도는 떨어지기 때문에 작을수록 바람직하다. χ²

에 대한  p값은 0.05 이하이면 통계적으로 유의한 

차이가 있다고 할 수 있는데, 여기에서 유의한 차

이가 있다는 의미는 제안된 모형이 현실을 잘 설

명해주지 못하고 있다는 의미이므로 0.05이상이 바

람직하다고 할 수 있다. 그러나 표본의 크기가 200

이상일 경우 χ²값은 대부분 유의적인 차이가 있는 

것으로 분석 결과를 제시한다. 즉 관찰 모형과 예

측모형이 통계적으로 차이가 없는데도 마치 있는 

것처럼 결과를 제시하는 오류를 말한다. 따라서 제

안모형의 적합도를 평가하기 위해서는 χ²에만 의

존하는 것은 다소 문제가 있기 때문에 다른 부합 

지수를 고려하여 모형의 적합도를 판단하였다. 구

조방정식분석의 종합적인 평가기준으로 삼는 지표

들과 비교해 볼 때 만족할만한 수준으로 나타났으

며, 본 연구의 모형에 있어 적합한 것으로 판단하

였다<Table 2>.

<Table 1> Questionnaire Configuration

Variable Component contents N Cronbach's alpha 
 Self Leadership

 Activity centered  thinking 4 .790
 Naturally compensation 4 .818
 Constructive thinking 8 .874

 Self-Efficacy  Self-Efficacy 8 .897
 Organizational Citizenship Behavior 

 Altruism 4 .834
 Conscience 5 .721
 Sportsmanship 4 .643

 Organizational effectiveness  Organizational Commitment 5 .842
 Job Satisfaction 6 .832

<Table 2> Self Leadership regression model fit relative path

Factor model df p TLI CFI RMSEA
Self Leadership
Factor model 233.189 880 .000 .901 .902 .046
Reference Value P>.05 >.9 >.9 0.05-0.08
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4. 변수의 조작적 정의 및 설문구성

1) 셀프리더십 

셀프리더십은 과업이나 직무를 수행하는데 필요

한 자기주도와 자기동기 부여를 이루기 위해 스스

로 자신에게 영향력을 행사하는 과정이라고 말한 

다음과 같은 학자들의 정의를 따른다[8][9]. 셀프리

더십의 전략인 행위중심적 전략은 어렵고 원하지 

않는 일이지만 반드시 수행해야하는 과업을 자발

적으로 리드하여 수행을 돕는 것을 말한다.

자연적 보상전략은 자연적으로 보상되는 부분에 

의도적으로 사고의 초점을 맞추는 것인데 여기에

서 보상이란 과업의 일부분을 말한다.

건설적 사고패턴 전략은 일과활동에 긍정적으로 

영향을 줄 수 있도록 사고방식과 사고의 패턴을 

형성 또는 수정하는 전략이다.

세 가지 셀프리더십의 카테고리를 중심으로,

Houghton[10]의 연구에 사용된 문항을 수정 및 보

완하여 Neck[11]이 개발한 SLQ(Self-Leadership

questionnaire) 설문 항목 중 20개 문항을 사용한 

김정자[12]의 설문을 재사용하였으나, 예비조사에

서 신뢰도와 타당성 검증을 통해 본 연구의 취지

에 맞는 16개 문항을 추출하여 사용하였다.

2) 자기효능감 

자기효능감이란 넓고 다양한 영역의 성취 상황

들에서 필수적이라고 여겨지는 수행에 영향을 줄 

수 있다는 전반적인 유능감에 대한 개인의 신념이

라고 정의한다. 자기효능감의 측정은 Chen[13]이 

개발한 일반적인 자기효능감에 대한 8개의 설문항

목을 본 연구에 적합하도록 구성하였다.

3) 조직몰입

조직몰입은 Porter[14]는 조직몰입을 조직이 추

구하는 목표와 가치에 대한 강한 신뢰와 애착, 조

직을 위하여 수고하려는 의도, 그리고 구성원으로 

남아 있으려는 강한 욕망으로 정의 된다. 조직몰입 

측정 도구는 Mowday[15]이 개발한 조직몰입 측정 

도구를 황슬기[16]등이 간호 조직에 맞게 수정, 보

완한 15문항의 도구를 사용하였으나, 예비조사에서 

본 연구의 취지에 맞는 5개 항목을 추출하여 사용

하였다.

4) 직무만족

직무만족은 업무에 대한 몇 가지의 태도로 나타

내는데 직무자체, 보수, 승진기회, 감독, 동료 등에 

태도라고 말한 정의를 따른다. 직무만족 측정 도구

는 김지희[17]등이 개발한 보건의료 건강관리 요원 

측정도구(general satisfaction scale)를 수정·보완한 

20문항의 도구를 이용하여, 예비조사에서 신뢰도와 

타당도를 검증 후 본 연구의 취지에 맞게 보수, 직

무에 대한 태도, 상사와의 관계(감독)에 대한 6개 

문항을 추출하여 사용하였다.

5) 조직시민행동

조직시민행동은 조직 구성원의 자유재량의 행동

으로 공식적인 보상을 받는 행위는 아니지만 조직

이 효과적으로 기능을 수행하도록 도움을 주는 개

인의 자발적인 행동으로 정의 하였다. 조직시민행

동의 척도로는 Organ[18]이 제시한 이타성, 양심

성, 스포츠맨십, 예의성, 시민정신의 5개 요소를 바

탕으로 안관영[19]의 연구에서 사용한 20개 문항을 

사용하였으나, 예비조사에서 신뢰도와 타당도 검증

결과 본 연구의 취지에 맞게 이타성, 양심성, 스포

츠맨십을 사용하였다.

본 연구에 사용된 구성요인에 대한 정의는 이타

적 행동을 이타성으로 용어를 정의 하며 이타성은 

조직내에서 업무나 문제에 관하여 특정한 다른 사

람을 직접적으로 돕는 모든 임의적 행동이다. 양심

성은 공식적으로 요구되는 최저수준이상으로 역할

을 하는 행동이다. 스포츠맨십은 정정당당한 행동

으로 조직내에서 발생한 사소한 문제나 고충으로 
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조직이나 동료에 대한 비난을 삼가는 행동이다.

5. 자료분석 방법

본 연구에서 수집된 자료는 SPSS 18.0 통계패키

지와 AMOS 7.0을 이용하여 신뢰도 분석, 타당성 

검증을 위한 확인적 요인분석, 일반적 특성에 따른 

셀프리더십관련변인의 관계를 파악하기 위해 

t-test, ANOVA 분석을 실시하였으며, 각 변인들의 

상관관계를 파악하기 위해 상관분석을 하였으며,

변인간의 인과 관계를 분석하기 위해 구조방정식

모델을 통한 경로 분석을 하였다.

Ⅲ. 연구결과

1. 연구대상자의 일반적 특성

성별은 여자가 753명(97.7%)이었고 결혼여부는 

미혼이 554명(71.9%), 기혼이 217명(28.1%)이었으

며, 종교는 무교가 40.2%로 불교, 기독교, 기타, 천

주교순이었다.

연령을 살펴보면 26～30세가 36.8%로 가장 높은 

비중을 차지하고, 학력은 전문대학이 76.0%로 대학

교 20.5%, 대학원 이상이 3.5%였다.

직위는 평간호사 80.9%, 책임간호사 9.6%, 수간

호사이상 9.5%이었고 근무형태는 3교대가 76.4%,

근무부서는 일반병동이 63.6%, 중환자실, 수술실 

등 특수파트가 33.9%, 외래 2.5%로 나타났다. 간호

사들의 총 근무연수는 3년이하 39.6%, 4～6년 

20.9%, 7～9년 14.8%, 10～15년 13.2%, 16년 이상 

11.5% 순이었다. 현직장 근무연수는 3년 이하 

56.3%, 4～6년 19.6%, 7～9년 9.5%, 10～15년 8.4%,

16년 이상 6.2% 순이었다. 이직경험을 살펴보면 

424명(55.0%)은 아직 이직경험이 없었으며, 1회, 2

회, 3회, 4회 이상의 이직경험을 가지고 있는 것으

로 나타났다. 급여는 201～250만원 41.5%, 171～

200만원 40.2%, 151～170만원 8.4%, 251～300만원 

7.4%, 301만원이상 2.5% 였다<Table 3>.

2. 일반적 특성에 따른 셀프리더십관련변인 분석

일반적 특성과 셀프리더십 관련 변인들간의 관

계를 살펴보기 위해 t-test와 일원배치분산분석을 

실시한 결과 <Table 4>와 같다.

우선 셀프리더십과 일반적인 특성과의 유의한 

관계를 살펴보면, 행위중심적사고전략, 자연적보상

전략, 건설적 사고전략에 있어 기혼이 미혼보다 높

게 나타났으며, 행위중심적사고전략과 건설적사고

전략에서 통계적으로 유의한 차이가 있었으며, 연

령에 따른 차이는 41세 이상이 가장 높은 셀프리

더십을 보이고 있으나 행위중심적사고전략, 건설적

사고전략은 통계적으로도 유의하였으나, 자연적보

상전략은 통계적으로 유의하지 않았다.

학력은 대학원이상, 대학교, 전문대학 순으로 나

타났으나, 자연적보상전략은 통계적으로 유의하지 

않았다.

직위는 수간호사, 책임간호사, 평간호사 순으로,

특수파트, 외래, 일반 병동순으로 셀프리더십이 높

게 나타났으나, 자연적 보상전략은 통계적으로 유

의하지 않았다.
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<Table 3> General characteristics of study subjects

Variables N % Variables N %
Gender Male 18 2.3

Total years 
of service

≤3 305 39.6
Female 753 97.7 4∼6 161 20.9

Marital 
status

single 554 71.9 7∼9 114 14.8
married 217 28.1 10∼15 102 13.2

Religion
Christianity 125 16.2 16 ≤ 89 11.5
Buddhism 233 30.2 Training 

department 
at work

≤3 434 56.3
Catholic 50 6.5 4∼6 151 19.6
Nothing 310 40.2 7∼9 73 9.5
Other 53 6.9 10∼15 65 8.4

Age
≤25 198 25.7 16 ≤ 48 6.2
26∼30 284 36.8

Experienced 
turnover

no 424 55.0
31∼35 128 16.6 1 198 25.7
36∼40 66 8.6 2 85 11.0
41≤ 95 12.3 3 45 5.8

Education
College 586 76.0 4 ≤ 19 2.5
University 158 20.5

Bed
200∼299 358 46.5

Graduate school≤ 27 3.5 300∼499 294 38.1
Title

Nurses 624 80.9 500 ≤ 119 15.4
middle nurse 74 9.6

Income
151∼170 65 8.4

High nurses ≤ 73 9.5 171∼200 310 40.2
Type of 
work 

3 589 76.4 201∼250 320 41.5
2 18 2.3 251∼300 57 7.4
Workday 164 21.3 301≤ 19 2.5

Work 
department

Out-patient 19 2.5
Total 771 100.0General ward 490 63.6

Special Parts 262 33.9

<Table 4> Self Leadership by General characteristics

Variables Activity centered thinking Naturally 
compensation Constructive thinking

M S.D t/F M S.D t/F M S.D t/F
Marital status single 3.62 0.50 -3.77** 3.39 0.60 -0.92 3.60 0.46 -5.15**married 3.77 0.49 3.44 0.62 3.79 0.50 

Age
≤25 3.62 0.47 

7.32**
3.41 0.58 

1.51
3.53 0.45 

16.11**26∼30 3.59 0.50 3.36 0.60 3.61 0.46 31∼35 3.70 0.49 3.40 0.64 3.69 0.46 36∼40 3.76 0.52 3.41 0.57 3.76 0.45 41≤ 3.88 0.51 3.53 0.64 3.96 0.48 
Education College 3.65 0.49 7.32** 3.41 0.57 2.18 3.60 0.46 17.84**University 3.68 0.55 3.35 0.71 3.75 0.49 Graduate school≤ 4.02 0.48 3.61 0.59 4.08 0.48 
Title  Nurses 3.62 0.50 12.06** 3.38 0.61 4.34* 3.59 0.47 30.86**middle nurse 3.82 0.45 4.17 0.59 3.79 0.38 High nurses ≤ 3.87 0.47 3.60 0.60 4.01 0.47 
Type of work 3 3.63 0.49 7.79** 3.39 0.60 .98 3.60 0.46 18.31**2 3.88 0.58 3.31 0.58 3.65 0.50 Workday 3.78 0.51 3.46 0.63 3.85 0.50 
Work department out-patient 3.62 0.54 .15 3.13 0.62 2.73 3.72 0.39 4.36*General ward 3.67 0.49 3.43 0.60 3.61 0.46 Special Parts 3.66 0.52 3.37 0.62 3.72 0.51 
*p <.05  **p <.01  ***p<.001 
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3. 일반적 특성과 자기효능감, 조직유효성간의 
관계

일반적 특성에 따른 자기효능감에 있어서 결혼

여부에 있어 미혼보다는 기혼이, 연령은 많을수록,

학력과 직위가 높을수록, 급여가 높을수록 자기효

능감이 높게 나타났으며, 근무의 형태에 있어서는 

2교대, 정상근무, 3교대 순이고, 특수파트가 자기효

능감이 높은 것으로 나타났으며, 일반적인 특성에 

따른 자기효능감은 모두 통계적으로 유의한 차이

가 있었다.

일반적 특성에 따른 직무만족에 있어서는 통계

적으로 유의한 차이가 없었다.

일반적 특성에 따른 조직몰입의 관계에 있어서

는 결혼여부에 따른 차이는 없었으며 몰입의 정도

는 연령이 많고, 학력이 높고, 3교대보다는 2교대,

정상 근무순으로, 근무부서에 있어서는 외래, 특수

파트, 일반 병동순으로 조직에 몰입하는 것으로 나

타나 통계적으로 유의한 차이가 있었다<Table 5>.

4. 일반적인 특성에 따른 조직시민 행동간의 관계

일반적인 특성에 따른 조직시민행동의 차이는 

결혼여부에 있어 미혼보다는 기혼이, 나이가 많을

수록, 학력과 직위가 높을수록, 근무형태는 정상근

무일 경우 이타성, 양심성, 스포츠맨샙이 높았고 

통계적으로 유의한 차이가 있었다. 근무부서에 있

어서는 외래가 이타성, 양심성, 스포츠맨십이 높은 

것으로 나타났지만 통계적으로 양심성만 유의한 

차이가 있었다<Table 6>.

<Table 5> Relationship between organizational effectiveness and General self-efficacy

Variables Self-Efficacy Job satisfaction Organization commitment
M SD t/F M SD t/F M SD t/F

Marital 
status

single 3.49 0.45 -4.24** 3.15 0.43 1.88 3.01 0.61 -1.74married 3.65 0.50 3.09 0.42 3.10 0.61 

Age
≤25 3.46 0.48 

5.81**
3.19 0.46 

1.25
3.07 0.52 

7.29**
26∼30 3.50 0.45 3.13 0.41 2.97 0.66 
31∼세 3.58 0.47 3.09 0.38 2.91 0.63 
36∼40 3.59 0.46 3.14 0.37 3.13 0.47 
41≤ 3.71 0.47 3.11 0.48 3.29 0.62 

Education
College 3.50 0.47 

7.52**
3.14 0.42 

.79
3.02 0.59 

3.63*University 3.64 0.47 3.11 0.45 3.05 0.66 
Graduate school≤ 3.70 0.47 3.22 0.42 3.34 0.59 

Title
 Nurses 3.50 0.47 

9.13**
3.14 0.43 

.12
3.01 0.60 

9.73**middle nurse 3.67 0.44 3.15 0.38 3.01 0.60 
High nurses ≤ 3.70 0.47 3.11 0.44 3.33 0.61 

Type of 
work 

3 3.50 0.47 
5.94**

3.14 0.41 
.35

2.98 0.60 
10.89**2 3.71 0.34 3.07 0.54 3.13 0.49 

Workday 3.63 0.49 3.12 0.47 3.23 0.61 
Work 
department

out-patient 3.50 0.51 
3.24*

3.12 0.54 
.13

3.14 0.34 
3.04*General ward 3.50 0.47 3.13 0.42 3.00 0.60 

Special Parts 3.60 0.47 3.15 0.44 3.11 0.64 
*p <.05  **p <.01  ***p<.001 
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<Table 6> Relationship between organizational citizenship behavior and characteristics

Variables Altruism Conscience Sportmanship
M SD t/F M SD t/F M SD t/F

Marital status single 3.86 0.46 -2.33* 3.75 0.50 -3.15** 3.08 0.64 -1.40married 3.95 0.45 3.89 0.57 3.15 0.65 

Age
≤25 3.86 0.52 

5.36**
3.76 0.45 

13.58**
3.16 0.60 

3.00*
26∼30 3.85 0.43 3.68 0.53 3.02 0.65 
31∼35 3.84 0.42 3.78 0.49 3.07 0.62 
36∼40 3.94 0.44 3.87 0.54 3.11 0.59 
41≤ 4.08 0.43 4.11 0.52 3.26 0.72 

Education
College 3.86 0.46 

5.04**
3.76 0.49 

9.75**
3.10 0.62 

.17University 3.95 0.46 3.84 0.59 3.11 0.69 
Graduate school ≤ 4.08 0.42 4.18 0.49 3.17 0.75 

Title
Nurses 3.86 0.46 

8.42**
3.74 0.50 

17.90**
3.09 0.63 

3.52*middle nurse 3.90 0.40 3.88 0.56 3.03 0.64 
High nurses ≤ 4.09 0.44 4.10 0.49 3.28 0.67 

Type of work 
3 3.86 0.47 

4.35*
3.73 0.50 

15.08**
3.07 0.62 

3.26*2 3.96 0.38 3.97 0.47 3.22 0.65 
Workday 3.98 0.44 3.97 0.55 3.21 0.69 

Work 
department

out-patient 3.97 0.40 
1.61

4.12 0.54 
4.11*

3.19 0.65 
.32General ward 3.87 0.46 3.77 0.51 3.09 0.61 

Special Parts 3.92 0.46 3.79 0.54 3.12 0.69 
*p <.05  **p <.01  ***p<.001 

5. 요인별 상관관계

가설의 검정 전에 검증하고자하는 변수들간의 

관련성 정도와 방향을 파악하기 위해 본 연구에 

사용된 구성 개념들간의 상관관계를 검토하였다.

상관관계분석은 각 이론 변수를 구성하는 측정 항

목들을 합산하여 평균한 단일값을 이용하였으며 

분석결과는 <Table 7>과 같았으며, 셀프리더십에 

영향을 주는 요인으로는 조직시민행동과 자기 효

능감, 직무 만족, 조직 몰입으로 나타났으며, 통계

학적으로 유의하였다(p<.01).

6. 셀프리더십 관련 경로회귀분석

본 연구의 셀프리더십 관련 요인을 중심으로 한 

경로회귀모형에 대한 경로 분석결과는 <Table 8>

과 같다. 셀프리더십은 조직시민행동에 0.433 만큼 

영향을 미치며, 조직몰입은 조직시민행동에 0.072

만큼 영향을 미쳤으며 이는 통계학적으로 유의한 

차이가 있었다(p<.001). 셀프리더십은 직무만족에 

0.119만큼 영향을 미쳤으며 자기효능감도 직무만족

에 0.098만큼 영향을 미쳤으며 통계적으로 유의하

였다(p<.05). 셀프 리더십이 조직몰입에 영향을 미

치는 것은 0.733으로 나타나 셀프리더십이 조직몰

입에 가장 큰 영향을 미치는 것으로 나타났으며 

통계적으로 유의한 차이가 있었다(p<.001).

7. 셀프 리더십에 대한 변인들의 총 효과와 직·
간접 효과

본 연구는 표준화계수를 이용하여 외생변수들의 

내생변수에 대한 총효과의 상대적 영향력을 비교

하였다.

본 연구의 경로 추정치에서 총효과를 살펴보면,

조직시민행동에 대한 총효과가 가장 높은 것은 셀

프리더십으로 총효과는 0.809, 직접효과는 0.677,
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간접효과는 0.132로 분석되었고, 다음은 조직몰입

으로 직접효과 0.196으로 분석되었다.

직무만족에 대한 총효과가 가장 높은 것은 셀프

리더십으로 직접효과 0.330, 다음은 자기효능감으

로 직접효과 0.284로 분석되었다.

조직몰입에 대한 총효과가 가장 높은 것은 셀프

리더십으로 직접효과 0.423으로 분석되었다<Table

9>.

<Table 7> Correlation between the factor

Variables Self 
Leadership

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

Self-Efficacy Job 
Satisfaction

Organizational Citizenship 5Behavior 0.533(**) 　 　 　
Self-Efficacy 0.496(**) 0.433(**) 　 　
Job Satisfaction 0.204(**) 0.276(**) 0.216(**) 　
Organizational Commitment 0.311(**) 0.339(**) 0.258(**) 0.475(**)
*p <.05  **p <.01  ***p<.001 

<Table 8> Path coefficients and Goodness-of-fit test

　Path analysis Coefficient Standard error C.R. p-value
Self Leadership ⇨

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

0.433 0.062 6.96 ***

Self-Efficacy ⇨
Organizational 
Citizenship 
Behavior 

-0.002 0.039 -0.059 0.953

Job Satisfaction ⇨
Organizational 
Citizenship 
Behavior 

0.265 0.136 1.944 0.052

Organizational 
Commitment ⇨

Organizational 
Citizenship 
Behavior 

0.072 0.018 3.965 ***
Self Leadership ⇨ Job Satisfaction 0.119 0.047 2.532 0.011
Self-Efficacy ⇨ Job Satisfaction 0.098 0.04 2.479 0.013
Self Leadership ⇨ Organizational 

Commitment 0.733 0.119 6.174 ***
Self-Efficacy ⇨ Organizational 

Commitment 0.028 0.098 0.281 0.779
* p<.05  **p <.01  ***p<.001 
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<Table 9> Compare the relative influence of the structure of the path

　Independent variable Dependent variable Total effect Direct effect Indirect effect
 Self Leadership ⇨  Organizational  Citizenship 

 Behavior 　 0.809*** 0.677*** 0.132***
 Self efficacy ⇨  Organizational  Citizenship 

 Behavior 0.042 -0.004 0.046

 Job satisfaction ⇨  Organizational  Citizenship 
 Behavior 0.149 0.149 0

 Organization 
 commitment ⇨  Organizational  Citizenship 

 Behavior 0.196*** 0.196*** 0
 Self efficacy ⇨  Job satisfaction 0.284* 0.284* 0
 Self Leadership ⇨  Job satisfaction 0.330* 0.330* 0
 Self efficacy ⇨  Organization commitment 0.017 0.017 0
 Self Leadership ⇨  Organization commitment 0.423*** 0.423*** 0
* p<.05  **p <.01  ***p<.001 

Ⅳ. 고찰 및 결론

본 연구는 간호사들의 셀프리더십과 자기효능감

이 직무만족, 조직몰입, 조직시민행동에 미치는 영

향에 대해 분석하고 모형적합도 및 영향력을 검증

한 결과 적합도는 χ²=233.189, p=.000이였으며,

TLI=.901, CFI=.902 RMSEA= .046으로 나타나 최

적모형의 적합수준에 가까운 수치를 나타내고 있

어 모형이 적합한 것으로 분석되었다.

본 연구의 구조경로의 상대적 영향력 비교에서 

총효과를 살펴보면, 조직시민행동에 대한 총효과가 

가장 높은 것은 셀프리더십으로 총효과는 0.809,

직접효과는 0.677, 간접효과는 0.132로 분석되었고,

다음은 조직몰입으로 직접효과 0.196으로 분석되었

다.

직무만족에 대한 총효과가 가장 높은 것은 셀프

리더십으로 직접효과 0.330, 다음은 자기효능감으

로 직접효과 0.284로 분석되었다. 조직몰입에 대한 

총효과가 가장 높은 것은 셀프리더십으로 직접효

과 0.423으로 분석되었다.

응답자의 일반적 특성에 따른 셀프리더십관련 

변이를 분석한 결과 셀프리더십에서 기혼과 41세

이상, 대학원이상의 학력, 수간호사에서 행위중심

적사고전략, 건설적사고전략이 높게 나타났으며,

통계적으로 유의한 차이가 있었다. 자기효능감은 

미혼보다는 기혼이, 나이가 많을수록, 학력이 대학

원이상, 2교대근무, 특수파트근무자가 자기 효능감

이 높게 나타났으며, 통계적으로 유의하였고, 직무

만족은 일반적 특성에 따른 차이가 없었다. 조직몰

입은 결혼여부에 따른 차이는 없었다. 이는 직무만

족에 미치는 영향이 개인적인 특성과는 특별한 차

이가 없이 업무의 환경이나 다른 구성요소에 영향

을 받는 것으로 보인다.

조직시민행동은 미혼보다는 기혼이, 나이가 많

을수록, 학력이 높을수록 직위가 높을수록 근무형

태가 정상근무일수록 이타성, 양심성, 스포츠맨십

유의한 차이가 있었다.

본 연구의 가설 검증 결과는 다음과 같다.

첫째, 셀프리더십이 조직시민행동에 미치는 영

향 관계에 대해 분석한 결과 셀프리더십은 조직시

민행동에 표준화 계수 .809로 영향을 미치고 있으

며, CR(Critical Ratio, CR)=6.96에 대한 유의확률 

p=.001로 통계적으로 유의한 차이가 있어 채택되

었다. 따라서 조직구성원의 자기관리역량과 내적인 
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동기부여에 초점을 두고 있는 셀프리더십이 높을

수록 업무에 대한 열정과 업무 외 활동인 조직시

민행동이 자발적으로 이루어지는 것이라 보여진다.

이는 신정아[20]등, 김세화[21]의 연구에서와 같이 

간호사의 셀프리더십이 조직시민행동, 직무만족에 

유의한 관계가 있는 것으로 나타난 것과 일치하였

다.

둘째, 셀프리더십이 조직유효성에 미치는 영향 

관계에 대해 분석한 결과 셀프리더십은 직무만족

에 경로 계수 0.433으로 영향을 미치고 CR=6.96에 

대한 유의확률 p=.011로 통계적으로 유의한 차이

가 있으며 셀프리더십은 조직몰입에도 경로 계수 

.733으로 영향을 미치고 있으며, CR=6.174에 대한 

유의확률 p=.001로 통계적으로 유의한 차이가 있

었다. 따라서 지시, 명령, 통제, 보상, 처벌 등에 의

해 발휘되는 전통적인 리더십보다 자기스스로 성

취목표를 설정하고 그 목표 달성에 대한 보상을 

스스로 정하거나 성취목표를 이루지 못했을 때 자

아비판이나 처벌 등을 하는 셀프리더십이 높을수

록 개인이 가지고 있는 직무에 대한 태도인 직무

만족과 조직에 대한 애착인 조직몰입에 영향을 주

는 것으로 보여 진다. 이는 전혜숙[22], 이계헌[23],

서문경애[24]의 연구와 동일하였다.

셋째, 자기효능감이 조직유효성에 미치는 영향 

관계에 대한 분석 결과, 자기효능감은 직무만족에 

0.098만큼 영향을 미치고 있으며, CR=2.479에 대한 

유의확률 p=.013으로 통계적으로 유의한 차이가 

있었으나, 자기효능감은 조직몰입에 경로 계수 

0.028로 영향을 미치지 않았고, CR=.281에 대한 유

의확률 p=.779로 통계적으로 유의한 차이가 없었

다. 따라서  개인의 인지적 자원들과 주어진 상황

적 요구들을 충족시키기 위해 필요로 하는 일련의 

행위들을 시작하고 발생시킬 수 있는 개인의 신념

인 자기효능감이 직무만족에 영향을 주는 것으로 

보이나 조직에 대한 몰입에는 영향을 주지 않는 

것으로 보인다. 이는 황슬기[16] 등, 신구범[25], 의 

연구와 동일하였다.

넷째, 자기효능감이 조직시민행동에 미치는 영

향관계에 대한 분석결과 자기효능감은 조직시민행

동에 표준화 계수 .196으로 영향을 미치지 않았고,

CR=-0.059에 대한 유의확률 p=.953으로 통계적으

로 유의한 차이가 없었다.

다섯째, 조직유효성이 조직시민행동에 미치는 

영향관계에 대한 분석결과 직무만족은 조직시민행

동에 0.265로 영향을 미치지 않았고, CR=1.944에 

대한 유의확률 p=.052로 통계적으로 유의한 차이

가 없었지만, 조직몰입은 조직시민행동에 경로 계

수 0.072로 영향을 미치고 있으며, CR=3.965에 대

한 유의확률 p=.001로 통계적으로 유의한 차이가 

있었다. 이는 직무만족과 조직시민행동에 정의 영

향이 있다고 한 신구범[25]의 연구와 차이가 있었

으며, 조직몰입이 조직시민행동과 정의 상관관계를 

증명한 서문경애[24]의 연구와는 부분적으로 차이

를 보이고 있다.

이상의 연구 결과를 종합해보면 셀프리더십이 

높은 구성원일수록 조직의 성과를 나타내는 직무

만족, 조직몰입, 조직시민행동에 영향을 미치며, 자

기효능감이 높을수록 직무만족에는 영향을 미치나 

조직몰입이나 조직시민행동에는 유의한 영향을 주

지 않았으며, 조직몰입이 높을수록 조직의 입장에

서 조직을 위해 행동하려하고 정서적 애착과 조직

과의 동일시를 통해 조직을 위해 스스로 노력하려

는 조직시민행동이 높게 나타났다.

본 연구의 의의는 선행연구에서 셀프리더십과 

조직시민행동에 있어 대부분 기업이나, 호텔종사자

들, 금융, 보험업, 군인을 대상으로 이루어지던 연

구를 간호사를 대상으로 하였다는 것이다. 앞선 결

과에서 보여주듯이 다양한 성취상황에서 업무를 

성공적으로 수행할 수 있다는 자신의 전반적인 능

력에 대한 동기적 신념인 자기효능감보다는 과업

이나 직무를 수행하는데 필요한 자기주도와 자기 

동기부여를 이루기 위해 스스로 자신에게 영향을 
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주는 자기 관리를 바탕으로 하는 셀프리더십이 많

은 유의한 결과를 보여주고 있다. 셀프리더십은 

Mans & Sims의 수년간의 연구결과에서 나타난 

바와 같이 누구나 어느 정도는 셀프리더십을 보여

주고 있으나 모든 사람이 다 효과적인 셀프리더는 

아니며, 효과적인 셀프리더십은 학습 되어 질수 있

는 것이고 셀프리더십은 소수의 사람에게 한정 된 

것이 아니고 경영자, 관리자, 비관리자 모두에게 

똑같이 적용 될 수 있으므로, 간호사 대상으로 하

는 보수 교육이나 직장 내 교육에서 셀프리더십 

증진 프로그램을 활용한다면 조직의 유효성에 많

은 영향을 주며 직무만족이나 조직시민행동에 유

익 할 것으로 사료된다.

연구의 한계점으로는 다음과 같다.

첫째, 연구대상을 부산지역의 7개의 종합병원으

로 하였기 때문에 표본추출에 있어서 모집단으로 

설명하긴 했지만, 전체 간호사를 대표하기에는 문

제가 있는 것으로 사료된다.

둘째, 본 연구를 진행하면서 선행연구의 부족이 

깊이 있는 연구 활동에 제약을 가져왔다. 셀프리더

십에 대한 연구도 간호 분야에서 부족한 실정인데 

조직행위론에서 언급하는 조직시민행동에 대해 타 

분야에서 조사한 결과나 요인들이 간호조직에서는 

용어나 이론의 접근이 힘들었다.

이와 같은 한계점을 보완하여 향후 연구를 위한 

몇 가지 제안을 하면 다음과 같다.

첫째, 본 연구의 한계점에서 이미 제시한 내용

과 같이 셀프리더십과 자기효능감, 조직시민행동에 

대한 연구가 간호조직에서는 아직 연구가 미비하

여 의료 환경에서 간호사의 인사관리 측면에서 큰 

도움이 되지 않고 있어 이를 보완하기 위해 향후 

활발한 연구가 뒤따라야 한다. 둘째, 본 연구에서 

조사된 인구사회학적 특성의 자료를 바탕으로 셀

프리더십, 조직시민행동에 대한 후속연구를 진행한

다면 더 깊이 있는 연구가 이루어 질것이다.
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