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In order to effectively attain the objectives of an organization, it is important 

for the leader to provide an environment where members can co-exist and 

mutually advance, and also to have an emotional impact on them.

This study examines the structural relationship among emotional intelligence 

in leadership, organizational commitment, job satisfaction, turnover intention, 

and organizational performance effects of emotional leadership in the nursing 
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profession of a general hospital. A structured questionnaire was sent to 550 

nurses in 11 general hospitals in Seoul Metropolitan City, among which 350 

responses were used in the analysis. The independent variable, emotional 

intelligence in leadership, was measured by 18 items, including self-awareness, 

self-regulation, social awareness and relationship management. The dependent 

variable, organizational effectiveness, consisted of 46 items, including 15 items 

regarding organizational commitment, 20 items on job satisfaction, 3 items on 

turnover intention and 8 items on organizational performance. The structural 

equation modeling technique was used to identify the impact of emotional 

intelligence in leadership on organizational effectiveness.

The results of the analysis show that the emotional intelligence in leadership 

of superior nurses has a significant impact on the nurses’organizational 

commitment and job satisfaction. While the direct effect on turnover intention 

and organizational performance was not significantly high, organizational 

commitment and job satisfaction were parameters in low turnover intention and 

high job performance. In conclusion, emotional intelligence in leadership is 

critical as nursing services in hospitals are based on interpersonal 

relationships. Therefore, by developing appropriate programs and training, 

hospitals can anticipate improved self-awareness, self-regulation, social 

awareness and relationship management of nurses, and further improve the 

effectiveness of the nursing profession.

Key Words : nurse, leadership, emotional intelligence, organizational commitment,   
               organizational performance

Ⅰ. 서     론

최근 경영분야의 주요 이슈 중 하나는 감성과 관련된 지능이 조직 구성원들의 성과

와 관련이 있을 것이라는 예측이다. 이러한 주장에 따르면 높은 감성지능을 지닌 구성

원들로 이루어진 조직의 성과는 높으며, 따라서 이를 효율적으로 관리 하여야 한다

(Cote & Miners, 2006). 즉, 조직 구성원의 성과를 높이고 조직이 처한 문제를 근본

적으로 해결하기 위해서는 과거의 권위적 리더십의 유형에서 벗어나 이제는 직원의 감
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성을 자극하고 움직일 수 있는 높은 감성지능을 가진 리더의 역할이 중요시 되고 있는 

것이다. 

의료서비스를 제공하는 병원조직은 특성상 다양한 전문 직종들이 함께 근무하기 때

문에 직종 간 이질성이 높고, 갈등 또한 높다. 그러므로 의료서비스를 제공함에 있어서 

이러한 인적 구성의 다양성을 극복하고 구성원 간의 긴밀한 협력이 어느 조직보다 중

요하다. 특히, 의료인력의 약 1/3 이상을 차지하고 있는 간호조직의 관리는 병원 전체

의 효율성과 효과성 측면에서 볼 때 중요한 요소이다(지성애 외, 1996). 간호조직은 1

년 365일 24시간 동안 환자의 가장 가까이에서 간호서비스를 제공하기 때문에 환자가 

인지하는 의료서비스 질과 밀접하게 관련되어 있으며, 간호업무의 수행은 일선에서 간

호를 제공하는 간호사들의 조직몰입, 직무만족, 이직의도 등의 업무태도 및 병원조직의 

성과와 관련성이 높다. 그럼에도 불구하고 간호조직은 업무의 특성이나 위계구조, 노동

강도와 보상 등의 문제로 인해 업무수행의 만족도가 낮은 것으로 알려져 있다(정민수 

외, 2009). 특히, 적절하고 효과적인 리더십 모형이 부족한 것이 가장 큰 문제점이다. 

감성리더십은 상호의존성이 높은 조직일수록 효과성이 큰 것으로 평가되는데(Goleman 

외, 2002), 현재 간호조직이 당면한 문제는 이러한 감성리더십을 통해 개선될 수 있다. 

감성지능의 개념은 1990년 Salovey와 Mayer에 의해 처음 소개되었다. 그러나 본격

적으로 세상에 알려진 것은 1995년에 Daniel Goleman이 쓴‘감성지능(Emotional 

Intelligence)’이라는 책을 통해서였으며, 오늘날 감성지능은 과학과 인문사회 분야에 

모두 적용되는 대중적인 개념이 되었다(Mayer & Salovey, 1997 ; Salovey & 

Mayer, 1990; Goleman, 1995). 특히, 감성지능은 리더십 효과성에 중요한 요소이며 

조직의 상급 리더일수록 감성지능을 갖추었는지의 여부가 중요해진다(Goleman 외, 

2002). 리더는 다른 사람의 감성뿐만 아니라 자신의 감성을 잘 이해해야하며, 다른 사

람들과 상호관계를 할 때 자신의 감정을 잘 조절할 수 있어야 한다(Wong & Law, 

2002). 감성적 리더란 높은 감성지능을 가진 리더로 자신과 타인의 감정을 잘 이해하

고 조절하며 긍정적 결과를 얻기 위해 감성적 정보를 효과적으로 사용하는 리더를 말

한다(이창준, 2002). 리더의 효과성을 논할 때 감성지능의 중요성이 강조되면서도 감

성 리더십의 발휘여부와 정도를 구체적으로 확인하기 어렵다는 이유로 간과되곤 한다. 

하지만 감성적 리더는 실제 리더가 성취하고자하는 과업을 가장 잘 수행할 수 있도록 

만들어 준다(Day, 2000). 

오늘날의 조직이 필요로 하는 것은 감성적으로 사람들의 공감을 불러일으킬 수 있는 

리더이다(Goleman 외, 2002). 선행연구에 따르면 성공한 리더 50명을 대상으로 리더

의 자질을 분석한 결과, 15개의 공통적인 자질을 제시하였는데 이들 중 3가지만이 지

적인 능력, 기술적인 능력과 관련이 있었고, 나머지 요인들은 모두 감성지능을 기반으
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로 한 태도와 의지였다(Neff 외, 1999). 또한 조직구성원들의 감성지능은 직무만족과 

직무성과에 긍정적인 영향을 주며, 리더의 감성지능은 부하의 직무만족과 태도에 유의

한 영향을 준다(Wong & Law, 2002). 뿐만 아니라 높은 감성지능을 가진 경영자 일

수록 리더십의 효과성이 그만큼 커지며, 이러한 감성리더십은 조직몰입과 직무만족을 

높여 결국 조직의 성과에 긍정적인 영향을 주게 된다(Avolio 외, 2004 ; Rosete & 

Ciarrochi, 2005). 결국 감성지능은 긍정적, 부정적인 직무정서를 통하여 직무만족에 

직접적, 간접적 영향을 미친다(Kafetsios & Zampetakiz, 2008). 터키의 간호사들을 

대상으로 한 연구에서도 간호사들의 감성지능이 직무만족과 조직몰입에 유의한 영향을 

미친다는 결과가 도출되었다(Guleryuz 외, 2008).

감성리더십의 이러한 효과성은 국내에서도 검토되었는데, 감성지능과 변혁적 리더십

이 정(+)의 상관관계가 있었고(노현재, 2006), 변혁적 리더십은 조절변수인 감성지능

을 통해 직무만족에 유의한 영향을 미쳤다(이화용, 2004). 다른 연구에서는 감성리더

십이 직무만족과 조직몰입에 정(+)의 상관관계, 이직의도에는 부(-)의 상관관계가 있

었으며 이는 조직성과에 긍정적인 영향을 미쳤다(정현영, 2005). 뿐만 아니라 감성리

더십의 발휘는 직원의 이직성향을 감소시켰다(구정대, 2007). 즉, 감성리더십은 조직구

성원들에게 긍정적인 영향을 미쳐 조직에 더 몰입하게 하며 직무에 만족하게 되고, 직

업으로부터 떠나려는 가능성도 더 적어져, 결국 조직의 성과에까지 영향을 미치게 된다

는 것이다. 

이상의 선행연구들의 결과에서 보듯이, 감성지능을 가진 리더가 발휘하는 감성리더십

은 조직구성원의 직무태도(조직몰입, 직무만족, 이직의도)와 조직성과에 유의한 영향을 

미치는 요인이다. 의료의 발전과 정보화로 간호조직 내에서도 하루가 다르게 조직이 변

화되는 상황에서 개인과 집단의 긴밀한 관계가 더욱 중요해졌고, 조직을 효과적으로 리

드할 수 있는 높은 감성지능을 가진 리더가 부각되고 있다. 특히, 간호사 집단은 여타 

보건의료 인력과 달리 높은 이직률과 조직성과의 변동이 큰 직능이므로 이러한 감성리

더십을 잘 규명한다면 종합병원에서 간호관리자의 리더십 교육 매뉴얼을 만드는 매우 

유용한 작업까지 이어질 수 있을 것이다.  

그동안 병원조직의 효과성 제고를 위한 많은 연구들이 이루어 졌으나 최근 의료서비

스 분야에서 감성리더십의 효과를 검증한 연구는 드물다. 그러므로 이 연구는 종합병원

에 근무하고 있는 상급간호사의 감성리더십의 효과를 검증함으로써 그 중요성을 제시

하고, 조직효과성을 측정하는 다양한 척도들을 검토하고자 한다. 그리고 간호조직 내에

서 감성리더십, 조직몰입, 직무만족, 이직의도, 조직성과 간의 관계를 체계적으로 규명

함으로써 병원에 근무하는 간호사의 감성리더십이 갖는 중요성을 확인하고 간호조직의 

효과성을 높이는데 기여하고자 한다. 
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Ⅱ. 연구방법

1. 연구모형

이 연구는 간호사의 감성리더십이 조직효과성에 미치는 영향을 검증함으로써 감성리

더십의 효과성을 규명하고자 한다. 조직효과성에 대한 변수는 이론적 근거에 의하여 조

직몰입, 직무만족, 이직의도, 조직성과를 선택하여 감성리더십과의 인과관계를 분석하고

자 하였다. 구조방정식 모형은 변수들 간의 상호의존 관계를 동시에 추정하는 강력한 

다변량분석 기법으로, 요인분석과 타당도 검사를 거쳐 여러 가지 대안 모형들 중에서 

최적 모형으로 산출된 것이라는 점에서 그 신뢰성은 일반 회귀분석보다 높다(정민수 

외, 2009).

이 연구에서는 5개의 잠재요인(construct)을 설정하였다. 외생 잠재요인 ξ(ksi)은 

감성리더십(자기인식능력, 자기관리능력, 사회적인식능력, 관계관리능력)이고, 내생잠재

요인 ɳ(eta)은 조직몰입(일체감, 충성도), 직무만족(내재적, 외재적, 일반적), 이직의도

(이직생각, 이직모색, 구체적실천), 조직성과(내적능률성, 내적효과성, 외적능률성, 외적

효과성)이다. 

그림1. 연구모형
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2. 가설설정

이 연구는 연구목적을 효과적으로 달성하기 위해 앞서 제시한 연구모형을 토대로 다

음과 같은 가설을 설정하였다. 

간호사의 감성리더십은 조직몰입에 유의한 영향을 미치며(Guleryuz 외, 2008), 직

원을 위한 조직의 몰입과 조직을 위한 직원의 몰입 모두에서 양적 상관관계가 있다

(Nikolaou & Tsaousis, 2002). 그러므로 감성리더십은 직원들이 조직의 목표와 가치를 

긍정적으로 평가하며, 소속감과 충성심을 느끼게 해주어 조직몰입을 향상시킬 것이다.

가설 1. 간호상급자의 감성리더십은 간호사의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더의 감성지능은 직원의 직무만족에 긍정적인 영향을 주며(Wong & Law, 2002), 

긍정적, 부정적인 직무정서를 통하여 직무만족에 직접적, 간접적 영향을 미쳤다

(Kafetsios & Zampetakiz, 2008). 그러므로 감성리더십은 직원들로 하여금 동료나 

상사와 좋은 관계를 맺게 도와주며 그 결과 업무와 조직에 대한 긍정적인 감성을 이끌

어 직무만족도를 높일 것이다.

가설 2. 간호상급자의 감성리더십은 간호사의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

한편, 감성적인 리더를 따르는 조직구성원들은 친사회적인 행동을 더욱 활발히 하며 

이직률도 낮아졌다(George & Bettenhausen, 1990). 간호사의 이직은 남아있는 간호

사의 사기를 저하시키고 환자간호에도 악영향을 미치게 되며, 구성원 간의 협동심, 역

할구분 및 상호 지지적인 분위기 등을 저해한다(Cavanagh & Coffin, 1992). 그러므로 

조직구성원의 이직성향은 상사의 리더십에 의해 좌우되며 그 결과 감성리더십은 직원

의 만족과 몰입을 높여 이직의도를 낮춰줄 것이다.

가설 3. 간호상급자의 감성리더십은 간호사의 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.

감성리더십과 조직성과의 관계는 상관성이 높으며(Palmer & Stough, 2001), 높은 

감성지능을 가진 경영자들이 더욱 효과적인 리더가 될 가능성이 크다(Rosete & 

Ciarrochi, 2005). 즉, 감성리더십은 조직몰입과 직무만족을 높여주어 조직의 성과에 

긍정적인 영향을 준다. 그러므로 감성리더십은 직원의 업무와 조직에 대한 만족과 몰입

을 높이고, 이직의도를 감소시켜 궁극적으로 조직의 성과를 높일 것이다. 

가설 4. 간호상급자의 감성리더십은 간호사의 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
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3. 주요 변수의 측정방법 및 신뢰도

1) 감성리더십(emotional leadership) 

감성리더십은 높은 감성지능을 가진 리더들이 자신과 타인의 감정을 잘 이해하고 조

절하며, 긍정적 결과를 얻기 위해 감성적 정보를 효과적으로 사용하는 리더십을 의미한

다. 감성리더십은 자기인식, 자기관리, 사회인식, 관계관리 능력의 네 가지 차원으로 구

성된다. 측정도구는 이전 연구에서 신뢰도가 검증된 감성리더십 척도를 참고하여

(Goleman 외, 2002 ; Goleman, 1995 ; 이창준, 2007 ; 정현영, 2005 ; Goleman, 

1998), 한국의 병원 조직상황에 적합하게 수정한 후 사용하였다. 문항은 자기인식(3문

항), 자기관리(6문항), 사회인식(3문항), 관계관리 능력(6문항)으로 총 18개이다. 모든 

문항은 7점 척도(1=전혀 아니다, 7=매우 그렇다)의 도구를 사용하였다. 감성리더십 

측정문항은 상사의 리더십을 측정하는 것이며, 상사라 함은 간호업무와 관련하여 자신

에게 직접적으로 영향을 미치는 간호상급자이다. 간호상급자의 감성리더십은 간호사들

에게 영감을 부여하여 조직의 목표와 개인의 목표를 일체화하는데 긍정적인 영향을 주

며, 궁극적으로 간호업무의 생산성과 효율성을 향상시킬 수 있다(Rebecca, 2009). 이에 

이 연구에서는 간호사들을 대상으로 직접적으로 영향을 미치는 상사인 간호상급자의 감

성리더십을 측정하였으며, 간호상급자는 구체적으로 주임 간호사(charge nurse), 수간

호사(head nurse), 간호과장, 간호부장(nursing manager)으로 정의하였다(Shortell & 

Kaluzny, 2005). 감성리더십 측정항목에 대한 신뢰도 검정 결과 18항목 모두 

Cronbach’s  α값이 0.95 이상이었으며, 전체 Cronbach’s α값은 0.956이었다. 

2) 조직몰입(organizational commitment)

조직몰입이란 개인이 조직과 동일시하고 공헌하는 것에 대한 상대적 강도로 정의된

다(Mowday 외, 1979). 조직몰입의 측정을 위해서는 조직상황에 대한 예측력이 높고 

경험적으로 많은 연구가 되었던 OCQ(Organization Commitment Questionnaire) 척

도의 15문항을 우리나라의 상황에 맞게 수정하여 사용하였다(Mowday 외, 1979). 조

직몰입 문항은 일체감 9문항, 충성도 6문항으로 이루어져 있으며, 모든 문항은 7점 척

도(1=매우 그렇지 않다, 7=매우 그렇다)이다. 조직몰입 측정항목에 대한 신뢰도 검증 

결과 15항목 모두 Cronbach’s α값이 0.93 이상이었으며, 전체 Cronbach’s α값은 

0.943이었다.

3) 직무만족(job satisfaction)

직무만족은 일반적으로 개인의 직무 또는 직무경험의 평가로부터 나타나는 긍정적 

상태로부터 직무 그 자체와 개인이 발견하는 보상, 충족, 만족, 또는 불만족, 좌절 등의 
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심리적 측면과 보상적인 측면을 종합한 물리적, 심리적 만족에 대한 인식의 정도로 정의된

다(Locke, 1976). 직무만족 측정은 간이 MSQ(Minnesota Satisfaction Questionnaire ; 

Weiss & Dawis, 1967) 척도를 사용하였다. MSQ는 1967년 미네소타대학에서 개발한 척

도로 직무만족을 내재적(intrinsic), 외재적(extrinsic), 일반적(general) 지표로 나누어 측

정한다. 내재적 지표는 구체적으로 능력의 활용, 성취, 활동, 권한, 창의성, 독립성, 도덕적 

가치, 책임, 인정, 사회적 봉사, 사회적 지위, 다양성의 12개 요소로 구성되어 있으며, 외재

적 지표는 승진, 회사정책 및 실무, 보수, 인정, 인간관계측면의 감독, 기술적 측면의 감독

의 6개 요소로 이루어져 있다. 일반적 지표는 동료작업자 및 작업조건의 2개 요소로 구성

되어 있다. 모든 문항은 7점 척도(1=매우 불만족, 7=매우 만족)이다. 직무만족도 측정항

목에 대한 신뢰도 검증 결과 20항목 모두 Cronbach’s α값이 0.94 이상이었으며, 전체 

Cronbach’s  α값은 0.948이었다.

4) 이직의도(turnover intension)

이직의도는 자발적으로 조직에서 이탈하려는 의사이며, 이 연구에서는 자발적 이직생

각단계, 이직모색단계, 구체적실천단계라는 3개 문항에 7점 척도(1=전혀 아니다, 7=

매우 그렇다)를 사용하였다(Bluedorn, 1978 ; 이해영, 2002 ; 정현영, 2005), 이직의

도 측정항목에 대한 신뢰도 검증 결과 3항목 모두 Cronbach’s α값이 0.8 이상이었으

며, 전체 Cronbach’s α값은 0.876이었다.

5) 조직성과(organizational performance)

조직성과는 내적 차원과 외적 차원으로 구분하고, 각 차원의 성과를 능률성

(efficiency)과 효과성(effectiveness)으로 나눈 척도를 사용하였다(Brewer & 

Selden, 2000). 이들은 각각 8개 문항으로 구성되며 모든 문항은 7점 척도(1=전혀 

아니다, 7=매우 그렇다)이다. 조직성과 측정항목의 신뢰도 검증 결과 8항목 모두 

Cronbach’s α값이 0.85 이상이었으며, 전체 Cronbach’s α값은 0.877이었다.

4. 연구대상 및 자료수집 

이 연구의 모집단은 서울시내 종합병원에서 1년 이상 근무하고 있는 간호사로 하였

다. 우선 2009년 말 현재 서울시내에 소재하고 있는 61개 종합병원들 중 11개 종합병

원을 무작위로 선정한 다음 그 곳에 근무하고 있는 간호사들을 대상으로 방문 설문조

사를 실시하였다. 설문조사 방법은 연구자가 사전에 조사대상 병원행정부서장과 간호부

서장에게 연구의 취지를 설명하여 협조를 득한 후 개별병원을 방문하여 직접 조사하였

다. 조사는 병원측의 사정에 따라 다음의 두가지 방법을 병행하였다. 하나는 간호부서
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장들에게 해당부서 간호사들에 대한 설문을 의뢰한 다음 며칠 후 재방문하여 부서장으

로부터 회수하였다. 다른 하나는 연구자와 파트타임으로 고용한 조사자가 짝을 이루어 

해당병원을 방문한 후 근무 중인 간호사들에게 직접 배부하며 가기기입을 요청한 다음 

잠시 후 회수하였다.  

총 550부의 정형화된 자기기입식 설문지를 배부하여 389부(70.7%)의 설문지를 회수

하였다. 회수된 설문지 중에서 무응답 항목이 많은 7부와 근무기간이 1년 미만인 간호사

가 응답한 12부를 제외하고 최종 370부를 분석하였다. 근무기간이 1년 미만인 간호사를 

이 연구에서 제외한 이유는 대규모 병원에 근무하는 간호사는 대체로 입사 첫 1년 동안 

직무만족과 조직몰입이 유의하게 낮다는 기존의 연구결과에 근거하여 제외하였다

(McCloskey & McCain, 1987). 조사기간은 2009년 6월 8일부터 8월 31일까지였다. 

Ⅲ. 연구결과

1. 응답자의 인구사회학적 특성

응답자의 인구사회학적 특성은 표 1과 같다. 총 370명 중에서 여성이 96.8%였으며, 

연령은 20~30대가 87.6%로 대부분을 차지하고 있었다. 혼인 상태는 미혼이 62.2%로 

기혼 36.8%보다 많았다. 교육정도는 대학 졸업 이상이 46.5%, 전문대졸 이하가 

51.9%였다. 경력은 1년~5년 미만이 55.9%로 가장 높았으며, 5~10년이 25.7%, 10년 

이상이 15.9%로 나타나 간호사의 근무연한이 매우 짧음을 알 수 있다. 연령변수와 급

여수준은 2,000~3,000만원이 47.8%로 가장 높았고, 3,000~4,000만원이 31.6%였다. 

한국 간호사의 경우 오래 근무할수록 높은 급여를 받는 다는 점에서 이 또한 짧은 근

무연한과 직접적으로 관련이 있다. 

2. 연구모형의 적합도

이 연구는 간호상급자의 감성리더십이 일반간호사의 조직몰입, 직무만족, 이직의도, 

조직성과에 미치는 영향을 연구하기 위하여 구조방정식 모형을 활용하여 이를 검증하

였다. 연구에서 제안된 구조모형은 감성리더십, 직무만족, 조직몰입, 이직의도, 조직성과 

등의 다섯 개의 잠재변수(latent variables)로 구성되었다. 잠재변수의 구성개념에 대한 

척도는 확인적 요인분석을 통하여 입증되었다. 다음의 표 2에서 제시된 바와 같이 이론

변수와 측정변수를 외생개념과 내생개념으로 구분하였으며, 구조모형 분석을 위하여 측

정변수의 이름은 각각‘X’와‘Y’로 표시하였다.   이 연구는 하나의 외생변수와 네 개
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항  목 빈도(명) 백분율(%)

성   별 여 성 358 96.8
남 성 12 3.2

연   령 20대 92 51.9
30대 132 35.7
40대 이상 32 8.6
무응답 14 3.8

혼인상태 미 혼 230 62.2
기 혼 136 36.8
무응답 4 1.1

학   력 대학원졸 이상 15 4.1
대학졸 157 42.4
전문대졸 이하 192 51.9
무응답 6 1.6

고용형태 정규직 320 86.5
계약직 31 8.4
무응답 19 5.1

경   력 1~5년 미만 207 55.9
5~10년 미만 95 25.7
10~15년 미만 33 8.9
15년 이상 26 7.0
무응답 9 2.4

급여수준 4,000만원 이상 36 9.7
(연봉) 3,000~4,000만원 미만 117 31.6

2,000~3,000만원 미만 177 47.8
2,000만원 미만 33 8.9
무응답 7 1.9

계 370 100.0

표 1.                         응답자의 인구사회학적 특성

의 내생변수, 즉 다섯 개의 구성개념으로 이루어져 있다. 외생변수(exogenous 

variable)는 모형 내에서 다른 변수들에 의해 설명되지 않는 변수로 모형 외부의 다른 

요인들에 의해 영향을 받는 것으로 간주된다. 내생변수(endogenous variable)는 모형 

내에서 다른 변수들에 의해 설명되는 변수이다.

AMOS 프로그램을 적용한 분석은 이론적 근거에 의해 구성된 가설적 모형이 실제 

자료와 어느 정도 부합하는지를 나타내는 모형의 적합도에 대한 평가가 가능하다. 이에 

AMOS 프로그램을 이용한 적합도 검증의 결과 Chi-square=207.717, DF=93, 

p=0.001, CMIN/DF=2.234, CFI=0.973, TLI=0.965, RMSEA=0.058의 값이 도출

되었다. 적합도 평가를 위한 x2검증은 실제자료와 추정된 모형 간에 어느 정도 차이가 
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있는가를 나타내는 것으로서 그 값이 클수록 모형의 부합 정도는 떨어지기 때문에 작

아야 하며, x2에 대한 유의수준은 0.05 이상이 바람직하다. 그러나 표본의 크기가 200 

이상일 경우 x2값은 대부분 유의한 차이가 있는 것으로 나타난다. 즉, 관찰모형과 예측

모형이 통계적으로 차이가 없는 경우에도 마치 있는 것처럼 결과가 제시된다(김계수, 

2004). 따라서 제안된 모형의 적합도 평가를 위해서 x2에만 의존하는 것은 다소 문제

가 있기 때문에 다른 부합지수를 고려하여 판단하여야 한다. 적합도 해석 기준은 

CMIN/DF는 3보다 작아야 전반적으로 만족할 수 있으며, TLI와 CFI는 0.90 이상이면 

양호한 것으로 본다(Bentler, 1990).  RMSEA의 경우 0.06이하면 매우 좋은 것으로 

0.06~0.08 사이면 수용 가능한 적합도로 해석한다(Hu & Bentler, 1999). 이 연구에

서는 위의 지수 기준을 모두 만족하였다(표 3).

이론변수 측정변수

외생변수
(ξ)

감성리더십
(ξ1)

X1.  자기인식능력
X2.  자기관리능력
X3.  사회적인식능력
X4.  관계관리능력

내생변수
(η)

조직몰입
(η1)

Y1.  일체감
Y2.  충성도

직무만족
(η2)

Y3.  내재적 직무만족
Y4.  외재적 직무만족
Y5.  일반적 직무만족

이직의도
(η3)

Y6.  이직생각
Y7.  이직모색
Y8.  구체적실천

조직성과
(η4)

Y9.  내적능률성
Y10. 내적효과성
Y11. 외적능률성
Y12. 외적효과성

표 2.                        구조모형의 이론변수와 측정변수 

  

적합지수 최적적합모형 수용기준 모형적합도

p-value p<0.05 p<0.05 0.001

CMIN/DF 1이상 3이하 1이상 3이하 2.234

TLI 1 0.9이상 0.985

CFI 1 0.9이상 0.973

RMSEA 0 0.06이하 0.058

표 3.                             모형 적합도 평가 
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3. 가설의 검증

구조방정식 모형분석의 결과 변수들 간의 인과적 효과를 분석하였다. 인과적 효과는 

하나의 변수가 다른 변수에 직접 영향을 미치는 직접효과와 매개변수를 통해 영향을 

미치는 간접효과로 구분할 수 있다. 그림 2와 표 4는 직접효과의 검증 결과를 나타낸 

것이다. 

직접효과를 살펴본 결과 가설 1과 가설 2는 채택 되었으나, 가설 3과 4의 직접경로

는 유의하지 않았다. 이에 따라 간접효과를 알아보기 위한 추가적인 분석을 실시하였

다. 다음의 표 5는 간접효과의 검증결과이다. 효과의 유의성을 조사하기 위해서는 부트

스트레핑(Bootstrapping) 방법을 사용하였다. 부트스트레핑이란 모수추정치의 표본분

포를 추정하는 방법으로 임의표본(random sample)을 모집단으로 대체 취급하여 정해

진 수만큼 다시 표본추출하여 표본 부트스렙추정치와 표준오차를 얻는 방법을 말한다

(Shrout & Bolger, 2002 ; 김대업, 2008). 데이터(N=370)로부터 반복 랜덤 표본추

출을 사용하여 1,000개의 부트스트렙 표본들이 발생되었다. 분석결과 표 5와 같이 모

든 간접효과는 유의하였다. 

표 4와 표 5에서 보는 것처럼 모든 경로계수 값들은 유의한 직접경로 또는 간접경로

를 가지고 있었으며, 모든 가설은 채택 또는 부분채택 되었다. 이에 대하여 자세히 살

펴보면 다음과 같다.

첫째, 상급간호사의 감성리더십이 간호사의 조직몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이라

는 연구가설 1의 채택여부를 살펴보면 표 4와 그림 2의 결과와 같이 감성리더십에서 

조직몰입으로 가는 직접경로의 표준화계수는 0.400(CR=6.519, p=0.000)으로 유의한 

정(+)의 결과가 나왔다. 이에 상급간호사의 감성리더십은 간호사의 조직몰입을 높여준

다는 사실을 확인하였다.

둘째, 상급간호사의 감성리더십이 간호사의 직무만족에 정(+)의 영향을 미칠 것이라

는 연구가설 2의 채택여부를 살펴보면 표 4와 그림 2의 결과와 같이 감성리더십에서 

직무만족으로 가는 직접경로의 표준화계수는 0.261(CR=5.591, p<0.000)로 유의한 

결과를 보였다. 그러므로 상급간호사의 감성리더십은 조직몰입뿐만 아니라 직무만족 또

한 높여준다는 사실을 확인하였다. 가설 1과 가설 2의 표준화된 경로계수의 값을 비교

하여 보면, 감성리더십은 직무만족보다 조직몰입에 더 많은 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 

셋째, 상급간호사의 감성리더십이 간호사의 이직의도에 음(-)의 영향을 미칠 것이라

는 연구가설 3의 채택여부를 살펴보면, 표 4와 그림 2의 결과에서 감성리더십에서 이

직의도로 가는 직접경로의 경우 유의하지 않은 것으로 나타났다(p=0.858). 그러나 표 
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5와 같이 간접효과를 분석한 결과, 감성리더십이 이직의도에 미치는 직접효과는 0.009, 

간접효과 -0.280(p<0.01), 총효과 -0.271(p<0.01)로 유의하였다. 이에 연구가설 3

은 부분채택 되었다. 즉 감성리더십은 조직몰입과 직무만족이라는 매개변수를 통하여 

이직의도를 낮추어 주는 것으로 확인되었다.

넷째, 상급간호사의 감성리더십이 간호사의 조직성과에 정(+)의 영향을 미칠 것이라

는 연구가설 4의 채택여부를 살펴보면 표 4와 그림 2의 결과와 같이 감성리더십에서 

조직성과로 가는 직접경로의 표준화계수는 0.048(CR=0.906, p=0.365)로 통계적으로 

유의하지 않았다. 그러나 표 5와 같이 간접효과를 분석 한 결과, 매개변수를 통하여 직

접효과 0.048, 간접효과 0.369(p<0.01), 총효과 0.417(p<0.01)로 나타나 부분채택 

되었다. 즉 감성리더십은 조직몰입과 직무만족이라는 매개변수를 통하여 궁극적으로 조

직의 성과를 높이는 것으로 확인되었다.

 

그림 2. 감성리더십의 효과성 인과관계 모형과 표준화된 경로추정치

p<.05, ** p<.01, ***p<.001
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경   로
비표준화

계수
S.E.

표준화

계수
CR P

감성리더십 → 조직몰입 1.042 0.160 0.400 6.519 0.000

감성리더십 → 직무만족 1.165 0.208 0.261 5.591 0.000

감성리더십 → 이직의도 0.005 0.031 0.009 0.178 0.858

감성리더십 → 조직성과 0.028 0.031 0.048 0.906 0.365

표 4.                      구조방정식 경로 모형과 직접효과

경   로 직접효과 간접효과 총효과

감성리더십  →  조직몰입 0.400** - 0.400**

감성리더십  →  직무만족 0.261** 0.269** 0.530**

감성리더십  →  이직의도 0.009 - 0.280** - 0.271**

조직몰입    →  직무만족 0.672** - 0.672**

조직몰입    →  이직의도 - 0.996** 0.150* - 0.846**

직무만족    →  이직의도 - 0.223* - - 0.223*

감성리더십  →  조직성과 0.048 0.369** 0.417**

조직몰입    →  조직성과 0.589** 0.169** 0.758**

직무만족    →  조직성과 0.251** - 0.251**

표 5.                   주요 변수들의 직접효과, 간접효과, 총효과

  

*p<.05, ** p<.01

Ⅳ. 고찰 및 결론

조직의 목표를 보다 효과적으로 달성하기 위해서 리더는 조직구성원 모두가 함께 존

속하고 발전할 수 있는 여건을 조성함과 동시에 그들의 감성을 자극하고 이끌어 갈 수 

있는 감성역량의 발휘가 중요하다. 특히 조직구성원 간에 지식과 정보의 공유뿐만 아니

라 협동이 강조되는 팀(team)체제 하에서는 패러다임(paradigm)의 변화나 열정적인 

분위기 조성, 감성에너지의 결집 등을 가능케 하는 감성마인드에 의한 감성리더십의 발

휘가 중요시된다. 감성마인드에 의한 감성리더십은 장기적이고 지속적으로 조직의 성장

을 이끄는 원동력이 될 수 있기 때문이다(Goleman 외, 2002). 
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지금까지 조직 내에서의 감성의 역할에 대한 연구는 여러 분야의 조직에서 성과에 

영향을 미치는 중요한 요인으로 다루어져 왔다. 특히 조직구성원의 다양성과 이질성이 

큼에도 불구하고 구성원 간에 상호의존성이 불가피한 병원에서는 경영자의 감성지능이 

조직성과에 무엇보다 중요한 영향으로 인식되고 있다. 병원과 같이 인간적인 접촉을 통

해 서비스를 제공하는 서비스조직의 경우, 조직구성원이 우수한 성과를 내기 위해서는 

높은 감성지능을 가진 리더의 감성적 관리가 조직의 성공과 직결된다는 것이다. 

이 연구는 병원경영의 효과성과 밀접하게 관련이 있는 간호사를 대상으로 감성리더

십, 조직몰입, 직무만족, 이직의도, 조직성과 간의 영향력의 관계를 구조방정식 모형을 

수립하여 검증하였다. 이 연구에서 상급간호사의 감성리더십은 일반간호사의 조직몰입

을 높여주었는데, 이 같은 결과는 미국 정신과병원에 근무하고 있는 212명의 의료전문

가들을 대상으로 한 연구결과와 일치하였다(Nikolaou & Tsaousis, 2002). 또한 이 

연구에서 상급간호사의 감성리더십은 일반간호사의 직무만족도를 높이는 효과가 있었

다. 이 연구 결과는 터키 안카라 소재 대학병원에 근무하고 있는 간호사 267명을 대상

으로 수행되었던 사전 연구결과와 일치하였다(Guleryuz 외, 2008). 여기서 우리는 상

사의 감성리더십이 일반직원의 업무의 불안정성이나 고용불안을 감소시켜 주고, 조직의 

목표와 가치를 긍정적으로 평가하게 하며, 소속감과 일체감을 증가시켜 직무만족과 조

직몰입의 정도가 높아지는 것으로 생각된다. 

한편, 감성적인 리더를 가진 조직구성원들은 서로 간에 친화적인 관계를 형성하기 때

문에 조직에 대한 만족도와 충성도가 높고, 이직률도 낮다는 연구 결과가 있다(George 

& Bettenhausen, 1990). 이 연구에서는 상급간호사의 감성리더십은 일반간호사의 이

직의도에 직접적인 영향을 주지는 않았지만, 조직몰입과 직무만족이라는 매개변수를 통

하여 이직의도를 낮추는 효과가 있었다. 또한, 상급간호사의 감성리더십이 일반간호사

의 조직성과를 높이는 직접적인 효과는 없었지만, 조직몰입과 직무만족이라는 매개변수

를 통하여 조직성과를 높이는 효과가 있었다. 종합하면, 상급간호사의 감성리더십은 일

반간호사의 조직몰입도와 직무만족도를 높힘으로써 이직의도를 감소시키고, 조직성과를 

높이는 효과가 있었다. 따라서 높은 감성지능을 가진 리더는 리더와 조직구성원 간의 

관계를 상호 지지적이며 호의적인 관계로 변화시켜 조직효과성을 높이고, 개개인들이 

수행하는 직무에 대하여 높은 몰입도를 갖게 만들어서 조직성과를 높이는 효과가 크다

고 할 수 있다(Rosete & Ciarrochi, 2005 ; Guleryuz 외, 2008). 본 연구에서 검증한 

이러한 인과모형은 일선 병원에서 소비자인 환자와 가장 밀접한 관계를 형성하며, 의료

서비스를 제공하고 있는 간호조직을 효율적이고 효과적으로 관리하고 운영하는데 도움

을 줄 것으로 기대된다. 

오늘날 경영 전반에는 리더십의 효과에 대한 관심이 높아지고 있다. 조직의 거대화와 
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관료화로 인해 인사관리 체계가 경직되는 문제점을 풀어야 하는 동시에, 재원의 증가 

없이 조직성과의 향상을 꾀해야 하기 때문이다. 다양한 리더십 중에서 오늘날 특히 주

목을 받고 있는 감성리더십은 과학적 관리론이 아닌 인간관계론의 중요성을 다시 한 

번 부각시킨다. 조직성과는 리더가 구체적인 목표를 제시하고 과업의 수행을 체계적으

로 관리하고 일정에 맞춰 추진하는 것으로 증가되지만, 때로는 인간적인 관계 유지와 

배려가 더 크게 작용하기도 한다. 조직의 공동목표를 효과적으로 달성하려면 조직을 구

성하고 있는 개인과 집단의 긴밀한 관계가 중요하며 조직의 목표달성을 효과적으로 이

끌어 가기 위하여 구성원들과 직접적으로 상호작용하는 적합한 리더십의 발휘가 필요

하기 때문이다. 

병원에서 제공하는 간호서비스는 대인관계에 기반하므로 감성리더십은 특히 중요하

다. 더욱이 감성지능은 배울 수 있고 가르칠 수 있기 때문에 적절한 프로그램 개발을 

통해 교육과 훈련을 실시한다면 간호사들의 자기인식, 자기관리, 사회적 인식, 관계관리 

능력을 향상시킬 수 있을 것이다(Cadman & Brewer, 2001 ; Law 외, 2004 ; Wong 

& Law, 2002). 즉, 높은 감성지능을 가진 리더들은 자신의 감정을 인식하고 관리하며 

다른 사람의 감정 또한 잘 이해하고 효과적으로 다룰 수 있다. 이러한 이유로 분노조

절, 스트레스 조절, 상담, 지도, 갈등관리, 시간관리에 관한 프로그램 개발 등이 리더의 

감성 능력을 증진시키는데 도움을 줄 것이다. 그리고 그 과정을 통해 배출된 감성적 리

더는 조직구성원의 직무만족도를 높여 이직의도를 낮추고 궁극적으로 조직의 성과를 

높이는데 기여할 것이다. 

이 연구의 제한점은 다음과 같다. 

첫째, 표본이 갖는 한계이다. 이 연구에서는 연구대상 병원의 모집단을 서울에 소재

하고 있는 종합병원에 근무하는 간호사로 한정하였다. 후속연구에서는 사회인구학적 특

성과 병원 특성이 골고루 반영되는 충분한 규모의 표본 구축이 요청된다. 

둘째, 측정도구가 갖는 한계이다. 본 연구에서 사용된 모든 측정도구는 자기보고 설

문방식이며, 이는 자기방어경향 때문에 동일측정 오류, 사회적 규범 편향(social 

desirability bias), 응답 왜곡 등을 야기할 수 있다(Sy 외, 2006).
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