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간호사의 조직내 대인관계 역량에 관한 구조모형

이 지 은
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The Structural Modeling for Nurses' Interpersonal 
Competence within an Organization

Yi, Jieun

Department of Nursing, Daekyeung College

Purpose: This study was designed to identify a path model that anticipates the interpersonal competence of nurses 
by anticipating factors that explain interpersonal competence within an organization, and analyzing the effects of 
these factors. A hypothetical model was formulated based on a literature review of interpersonal competence. For 
the study, influential factors were divided into two variables: exogenous variables including communication style, 
coaching leadership, and social support, and endogenous variables of self-efficacy, job satisfaction, and organiza-
tional commitment. Methods: The sample included 202 hospital nurses. Data were collected through questionnaires 
and analyzed using SPSS and AMOS. Results: The overall fitness was good (x2=74.707, p<.001), d.f=19, x2/df= 
3.932, GFI=.940, AGFI=.826, RMR=.009). Social support, self-efficacy, horizontal communication and organiza-
tional commitment directly affected the interpersonal competence of the nurses, and informal type of communication, 
horizontal, upward communication and coaching leadership indirectly effected the interpersonal competence of the 
nurses. Horizontal communication, social support, self-efficacy, and organizational commitment explained 46.5% 
of the variance in interpersonal competence of nurses. Conclusion: Based on the study results, nurses in hospitals 
need informal types of communication, horizontal, upward communication and coaching leadership to increase their 
interpersonal competence. 
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서 론

1. 연구의 필요성

인간은 일생동안 다른 사람과 끊임없는 관계를 맺으며 살아

가는 존재로, 인간이 사회에 적응하는데 타인과의 관계는 필

수적이며 인관계가 차지하는 부분은 매우 크고 중요하다[1]. 

이와 같이 인관계는 한 개인이 성장하고 발달하는 근원으

로, 원만한 인관계는 개인의 정서적 측면에서 심리적 안녕

감과 만족감[2]을, 조직측면에서는 조직 적응[3]에 긍정적인 

영향을 주는 것으로 보고되고 있다. 반면, 타인과의 관계가 원

만하지 못할 경우 개인에게는 우울[4]과 같은 부정적 정서와 
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조직측면에서는 이직의도[5]를 높이는 것으로 보고되고 있다. 

이와 같이 인관계는 개인의 정서적 측면뿐만 아니라 조직의 

근무환경, 생산성 나아가 조직의 인력관리 측면에서도 중 한 

영향을 주는 요인임을 알 수 있다.

한편 다양한 직종이 모여 있는 병원조직에서 간호사는 병원 

인력 중 가장 많은 비중을 차지하는 직종으로 간호사의 업무

는 조직의 다양한 사람들과의 인관계를 통해 이루어지며, 

조직의 다양한 사람들의 욕구를 충족시키기 위한 인관계는 

필수적이다[6]. 하지만 간호사는 병원 조직내에서 다양한 사람

들과 인관계의 갈등을 경험하고 있다. 특이할 점은 간호사

가 가장 많이 접하는 환자 및 보호자와의 관계보다도 동료인 

간호사간의 갈등이 가장 큰 것으로 알려져 있는데[5] 이러한 

인관계 갈등은 개인에게는 우울[4]과 같은 부정적인 정서뿐

만이 아니라, 조직측면에서는 이직까지 결심하게 되는 것으로 

보고되어 있다[5]. 이와 같이 간호사의 인관계 역량은 단순

히 개인의 문제뿐만이 아니라 조직적 측면에서도 조직의 성과 

및 인력관리에 상당한 영향을 주는 요인임을 알 수 있다.

지금까지 보고된 인관계영향 요인은 기질적 요인[7,8], 

심리정서적인 요인[7,8], 가정환경적 요인[9] 등을 중심으로 

연구가 주로 이루어져 왔다. 그러나 이러한 요인들은 개인적 

특성이나 환경과 관련된 요인들로 조직관리적 측면에서 개선

해 나가기에는 어려움이 있으며 개인적 특성 이외 간호 조직

내에서 이루어지는 인관계 관련 요인에 초점을 두어 살펴볼 

필요가 있다고 본다. 그 이유는 조직관리 측면에서 간호사의 

인관계 역량에 영향을 주는 변수들의 조절을 통해 조직내 

간호사의 인관계 역량 향상을 가지고 올 수 있기 때문이다. 

간호사의 조직내 인관계 역량에 영향을 주는 변수로 선행

연구에서 자기효능감, 직무만족, 조직몰입, 의사소통 유형, 코

칭 리더십, 사회적 지지가 보고되고 있다. 즉, 자기효능감이 높

을수록 인관계 역량이 높고[7], 자신의 직무에 만족하고 조직

몰입도가 높은 경우 조직에 한 소속감과 긍정적인 태도를 통

해 원만한 인관계를 형성한다고 보고되어 있다[10-12]. 의사

소통은 인관계 역량의 핵심변수로, 조직내 다양한 직종, 직

급 및 동료간의 의사소통이 원활할수록 조직에서 발생하는 갈

등을 원만하게 해결하여 인관계 역량을 향상시키는 것으로 

나타났다[4]. 또한 코칭 리더십은 상사가 직원과 원만한 관계를 

유지하고자 하는 의욕을 자극하여 인관계 역량 향상에 긍정

적인 영향을 주며[13], 사회적 지지는 인관계에서 발생하는 

스트레스에 한 완충작용과 정서 및 심리적 안정감을 주어 원

만한 인관계를 형성하도록 촉진하는 것으로 알려져 있다[8].

이상에서 살펴 본 바와 같이, 간호조직내 간호사의 인관

계 역량에 영향을 주는 다양한 요인들이 알려져 있으나 이들 

요인들을 통합하여 각 요인들의 영향요인 뿐만 아니라 이들 

요인들간의 관련성을 통합적으로 살펴본 연구는 아직 이루어

지지 않고 있다. 뿐만 아니라 직무만족 및 조직몰입과 같은 조

직성과 변수들과 인관계 역량간의 관련성에 해서는 선행

연구에서 다른 결과를 보고하어 있으므로, 인관계 역량을 향

상시키기 위한 실제적이고 효과적인 전략을 수립하기 위해서

는 심층적인 연구가 필요한 것으로 보인다. 이에 본 연구에서

는 조직관리 측면에서 간호사의 인관계 역량에 영향을 미치

는 요인을 파악하고, 각 요인들 간의 관계뿐만 아니라 이들 요

인들이 인관계 역량에 영향을 미치는 직, 간접 효과를 확인

하여 간호사의 인관계 역량을 통합적으로 이해하기 위한 구

조모형을 구축하고 검증해 보고자 한다. 이러한 시도를 통해 

간호사의 인관계 역량을 높일 수 있는 효과적인 간호 인적자

원 관리 프로그램을 개발하고 이를 적용하여 궁극적으로 간호

조직의 성과를 향상시키는데 기여할 수 있을 것으로 생각한다. 

2. 연구목적

본 연구는 인관계 역량에 영향을 미치는 요인들 중 조직

관리 차원에서 고려되어야 할 요인들 간의 인과관계를 파악하

여 간호사의 인관계 역량을 예측하는 구조모형을 구축하는 

것으로 구체적인 목적은 다음과 같다.

 간호사의 인관계 역량을 설명하는 가설적 모형을 구축

한다.

 간호사의 인관계 역량에 영향을 미치는 조직관리 차원

의 요인들 간의 직, 간접 및 총 효과를 확인한다.

 간호사의 인관계 역량에 관한 가설적 모형의 적합도를 

검정하여 간호사 인관계 역량 구조모형을 제시한다.

3. 연구의 개념 틀 

인관계에 영향을 미치는 요인으로 상호작용 측면과 개인

적 측면으로 나누어 볼 수 있다. 상호작용 측면은 개인이나 집

단간의 복합적인 상호작용 측면을 강조하며, 개인적인 측면은 

개인의 생각과 느낌, 심리적 지향성을 의미한다[1,14]. 또한 

인관계를 설명하는 행동주의와 상징적 상호주의에 따르면 

상호작용 요인이 인관계에 영향을 주기도 하며, 상호작용 

요인이 개인적인 측면을 통해 인관계에 영향을 주는 것으로 

알려져 있다. 따라서 본 연구에서는 상호작용 요인으로 조직

에서 메시지의 흐름을 나타내는 의사소통 유형, 상사의 코칭 
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Figure 1. Conceptual framework.

리더십, 사회적 지지가 직접적으로 인관계 역량에 영향을 

주며, 이러한 상호작용 요인들이 개인적 요인(자기효능감, 직

무만족, 조직몰입)을 매개로 간호사의 인관계 역량에 영향

을 미치는 예측 모형을 구축하고, 모형의 적합성을 검정함으

로써 간호사의 인관계 역량에 한 이해를 높이고자 한다

(Figure 1).

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 문헌고찰을 토 로 조직관리 측면에서 간호사의 

인관계 역량에 영향을 미치는 요인에 한 가설적 모형을 

구축한 후 요인간의 경로를 확인하고 모형의 적합성을 검정하

는 횡단적 구조모형 검정 연구이다.

2. 연구대상

본 연구는 D시에 소재한 1개 상급종합 병원과 1개 종합병

원, G시의 1개 종합병원에 근무하는 임상간호사 중 수간호사

와 근무기간 1년 미만인 간호사를 제외하고, 주 40시간 이상 

근무하는 정규직 간호사를 상으로 조사 하였다. 상자 수

는 구조방정식 모형에서 일반적으로 자료들간의 이상적인 표

본 크기로 200~400명을 제안하고 있으므로[15], 본 연구에서

는 공변량 구조분석 표본수를 충족하고, 탈락률을 고려하여 

230부의 설문지를 배부하였다. 그 결과 220부가 회수되었고, 

응답이 누락되었거나 무성의한 응답지 18부를 제외하고 총 

202 (92%)부를 연구에 사용하였다.

3. 연구도구

1) 대인관계 역량

Relationship Change Scale (RCS)를 Moon[16]이 수정 ‧
보완한 도구로 6개 하위영역, 총 18개의 문항(의사소통 3문

항, 신뢰감 3문항, 친근감 3문항, 민감성 2문항, 개방성 4문항, 

이해성 3문항), 5점 척도로 구성되어 있다. Moon[16]의 연구

에서 신뢰도 Cronbach's ⍺는 .86이었고, 본 연구에서는 .80

이었다.

2) 자기효능감

Chen 등[17]이 개발한 일반적 자기효능감 도구를 Suh와 

Lee[18]가 수정 ‧ 보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 8개 

문항, 5점 척도로 구성되어 있다. Suh와 Lee[18]의 연구에서 

도구의 신뢰도 Cronbach's ⍺는 .89였고, 본 연구에서는 .86

이었다.

3) 직무만족

Minnesota Satisfaction Questionnaire를 Kim과 Jung [19]

이 수정 ‧ 보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 6개 문항, 5

점 척도로 구성되어 있다. 도구의 신뢰도는 Kim과 Jung[19]의 
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연구에서 Cronbach's ⍺는 .72였고, 본 연구에서는 .82였다.

4) 조직몰입

Mowday 등[20]이 개발한, Organizational Commitment 

Questionnaire (OCQ)를 Moon과 Han[21]이 수정 및 보완

한 도구로 총 9개 문항, 5점 척도로 구성되어 있다. 도구의 신

뢰도는 Moon과 Han[21]의 연구에서 Cronbach's ⍺는 .89

였고, 본 연구에서는 .82였다.

5) 의사소통 유형

Communicaton Satisfaction Questionnaire (CSQ)를 

Park과 Chang[22]이 수정 ․ 보완한 도구를 사용하였다. 본 도

구는 총 28문항으로 공식적 의사소통(상향적 의사소통 7문항, 

하향적 의사소통 7문항, 수평적 의사소통 7문항)과 비공식적 

의사소통 7문항으로 구성된 5점 척도로, 점수가 높을수록 각 

유형별 의사소통이 원활한 것을 의미한다. Park과 Chang[22]

의 연구에서 도구에 한 신뢰도 Cronbach's ⍺는 하향적 의

사소통 .95, 상향적 의사소통 .91, 수평적 의사소통 .86, 비공

식적 의사소통 .84였고, 본 연구에서는 상향적 의사소통 .76, 

하향적 의사소통 .75, 수평적 의사소통 .84, 비공식적 의사소

통 .84였다.

6) 코칭 리더십

Stowell과 Starcevich[23]가 개발하고 Choi[24]가 수정 ‧
보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 13문항(방향제시 3

문항, 개발 3문항, 수행평가 3문항, 관계 4문항), 5점 척도로 

구성되어 있다. Choi[24]의 연구에서 신뢰도 Cronbach's ⍺
는 .80이었고, 본 연구에는 .90이었다.

7) 사회적 지지

Park[25]이 개발한 사회적 지지 도구를 Joo[26]가 요인분

석을 통해 수정 ‧ 보완한 도구를 사용하였다. 본 도구는 총 12

개 문항(정서적 지지 4문항, 물질적 지지 4문항, 평가적 지지 

4문항), 5점 척도로 구성되어 있다. Joo[26]의 연구에서 신뢰

도 Cronbach's ⍺는 .94였고, 본 연구에서는 .85였다.

4. 자료수집 

본 연구는 상자의 윤리적 보호를 위해 D지역에 소재한 D

의료기관 의료연구윤리심의회의 승인을 먼저 받은 후(IRB 

No. 2013-05-036), 2013년 7월 3일부터 7월 27일까지 자료

수집을 시행하였다. 설문조사에 앞서 연구자가 먼저 전화를 

통해 해당 병원 간호부서장에게 연구의 목적을 설명하고, 연

구에 동의한 해당 병원 간호부를 방문하였다. 연구의 목적과 

방법을 간호 부서장에게 설명하고 설문에 한 승인을 얻었

다. 그 후 해당 병동 수간호사를 통해 연구의 목적과 방법을 설

명하고 상자의 윤리적 측면을 고려하여 상자에게 설문지

의 취지를 설명한 후, 동의한 상자들에게 무기명 자기 기입

식 설문지를 이용하여 설문조사를 실시하였다. 

5. 자료분석 

자료분석은 IBM SPSS Statistics 20.0과 AMOS 19.0 프로

그램을 이용하였다. 상자의 일반적 특성은 빈도분석을 사용

하였고, 측정 변수들에 한 평균 및 표준편차, 분포정도를 알

아보기 위하여 기술적 통계량을 사용하였다. 연구변수간의 상

관관계는 Pearson's Correlation Coefficient로 검정하였고, 

연구변수들 간의 효과분석과 연구모형의 가설적 인과관계들

을 검정하기 위하여 구조방정식 모형을 사용하였다. 

연구결과

1. 연구대상자의 일반적 특성

연구 상 간호사들의 일반적 특성을 살펴보면 평균 연령은 

30.5±6.9세로 25세 이하가 30.2%(61명), 26~30세가 26.7% 

(54명), 31~35세가 20.3%(41명), 36세 이상이 22.8%(36명) 

순으로 나타났고, 미혼이 69.8%(141명)로 가장 많으며 학력

은 졸이 64.9%(131명)으로 가장 많았다. 현 근무부서는 내

과병동 35.2%(77명)으로 가장 많았고, 현재 부서 경력은 평균 

3.0±3.0년으로 3~5년이 55.0%(111명)으로 가장 많았으며, 

총 근무 경력 년수는 8.2±6.9년으로 11년 이상이 32.2%(65

명), 3~5년이 31.2%(63명), 6~10년이 19.8%(40명), 2년 이

하가 16.8%(34명) 순으로 나타났다. 종교는 기독교가 46.5% 

(94명)로 가장 많았으며, 월 가구소득 수준은 501만원 이상이 

36.2%(73명), 201~300만원이 18.8%(38명), 401~500만원이 

17.3%(35명), 301~400만원이 16.3%(33명), 200만원 이하가 

11.4%(23명) 순으로 나타났다.

2. 측정변수의 서술적 통계 및 상관관계 분석

측정변수들의 모든 척도는 5점 척도로 측정 하였고, 변수
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Table 1. Correlations among Measured Variables

Variables 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Upward communication 1 　 　 　 　 　 　 　 　

2. Downward communication .02 1

3. Horizontal communication .57** .06 1

4. Informal communication .38** .07 .46** 1

5. Coaching leadership .51** -.03 .74*** .40** 1

6. Social support .22** -.05 .23** .41** .37** 1

7. Self-efficacy .38** .05 .46** .99*** .42** .40** 1

8. Job satisfaction .49** -.06 .60** .33** .54** .21** .33** 1

9. Organizational commitment .44** .05 .58** .36** .42** .22** .36** .58** 1

10. Interpersonal competence .35** -.02 .42** .51** .33** .43** .51** .38** .33** 1

**p＜.01, ***p＜.001.

들의 평균을 살펴보면 자기효능감은 3.51±0.40점, 직무만

족 3.2±0.49점, 조직몰입 3.20±0.41점, 상향적 의사소통 

2.68±0.39점으로 나타났으며, 하향적 의사소통 3.26±0.44

점, 수평적 의사소통 3.60±0.46점, 비공식적 의사소통 3.51 

±0.41점, 코칭 리더십 3.51±0.49점, 사회적 지지는 3.72± 

0.41점으로 측정변수 중 가장 높은 점수를 보였으며, 인관

계 역량은 3.57±0.30점으로 나타났다.

변수들의 왜도와 첨도를 살펴보면 자기효능감의 왜도와 첨

도는 각각 -0.10와 0.85였으며, 직무만족은 -0.46과 0.82, 조

직몰입은 -0.14와 1.40, 상향적 의사소통은 1.09와 0.95였으

며, 하향적 의사소통은 0.32와 1.95, 수평적 의사소통은 -0.05

와 1.53, 비공식적 의사소통은 0.01과 0.73, 코칭 리더십은 

-0.40과 0.73, 사회적 지지는 0.10과 0.86, 인관계 역량은 

-0.15와 0.07로 나타났다.

변수 간 상관관계를 분석한 결과 인관계 역량은 비공식 

의사소통(r=.51), 자기효능감(r=.51), 수평적 의사소통(r=.42) 

순으로 가장 높은 정적 상관관계를 보였다(Table 1). 

3. 구조모형 분석

1) 가설모형의 적합도 검정 및 수정

가설적 모형의 분석결과 일부 적합도 지수는 x2=49.383

(p<.001), d.f=3, x2/df=16.464, GFI=.958, AGFI=.236, RMR= 

.006으로 나타나 권장수준에 도달하지 못하여, 보다 간명한 

모델을 얻고 적합도를 높이기 위해 모델의 수정작업을 하였

다. 모형수정은 가설적 모형에서 유의하지 않은 경로계수는 

일괄 삭제한 모형을 최초 수정모형으로 설정하고, 가능한 경

로계수의 수정지수(Modification Index, M.I.)와 변수들 간

의 관계에 한 이론적 타당성을 검토하여 순차적으로 모형을 

수정하였다. 수정지수를 고려하여 새로운 경로가 추가될 때 

마다 추가한 경로계수를 포함한 모형의 경로계수 유의성을 재

평가 후 유의하지 않는 것은 제외하고, 수정지수가 유의한 경

로계수는 추가하면서 최종 수정모형을 완성하였다. 최종 수정

모형의 적합도 지수는 x2=74.707 (p<.001), d.f=19, x2/df= 

3.932, GFI=.940, AGFI=.826, RMR=.009로 나타나 체로 

가설적 모형보다 향상되고, 권장 수준을 만족하여 최종 모형

을 받아들이기로 결정하였다. 총 27개의 가설 중 11개의 가설

이 유의한 경로로 나타났다(Figure 2).

2) 수정모형의 효과분석

수정모형의 변인 간 효과를 분석한 결과는 Table 2와 같으

며, 인관계 역량에 가장 큰 총 효과를 가지는 변수는 사회적 

지지(β=.34)였으며, 자기효능감(β=.31), 비공식 의사소통(β= 

.30), 수평적 의사소통(β=.20), 조직몰입(β=.14), 상향적 의사

소통(β=.03), 코칭 리더십(β=.03) 순으로 인관계 역량에 총 

효과를 갖는 것으로 나타났으며, 이들 변수들은 인관계 역량

에 해 45.4% 설명력을 가지는 것으로 나타났다(Table 2).

논 의

간호사의 인관계 역량에 직, 간접 효과를 준 경로를 중심

으로 살펴보면, 먼저 간호사의 인관계 역량에 직접적인 영향

을 주는 요인은 사회적 지지, 자기효능감, 수평적 의사소통, 조

직몰입 순으로 나타났다. 이 중 사회적 지지는 간호사의 인
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Table 2. Effects of Predictor Variables in the Modified Model

Endogenous variables Exogenous variables
Standardized 
direct effects

Standardized 
indirect effects

Standardized
total effects

SMC

Self efficacy Horizontal communication
Informal communication
Coaching leadership

-.06**
.98**
.09*

-.06**
.98**
.09*

.97

Job satisfaction Upward communication
Coaching leadership

.29*

.48**
.29*
.48**

.48

Organizational 
commitment

Upward communication
Horizontal communication

.26**

.48*
.26**
.48*

.44

Interpersonal 
competence

Upward communication
Horizontal communication
Informal communication,
Coaching leadership
Social support
Self efficacy
Organizational commitment

.15*

.34**

.31*

.14*

.03*

.05*

.30*

.03**

.03*

.20**

.30*

.03**

.34**

.31*

.14*

.46

*p＜.05, **p＜.01; SMC=Squared multiple correlations.

Figure 2. Path diagram of the modified model.

관계 역량에 가장 큰 영향을 주는 변수로 나타나 선행연구에서 

간호사의 인관계에 영향을 미치는 다양한 변수들 중 상 적 

중요성을 확인할 수 있었다. 이와 같은 지지체계로 간호사의 

친교적 모임을 통한 정서적 지지는 심리적 안정감을 얻게 되

어 인관계에 긍정적인 태도와 감정을 가지게 되는 것으로 

보인다[27] 또한 근무지의 복리, 후생 및 친 ‧ 인척의 물질적 지

지는 경제적인 어려움에 한 불안과 걱정을 완화하여 상 방

에 한 수용적인 감정을 가지게 하는 것으로 볼 수 있다[28].
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다음으로 자기효능감이 인관계 역량에 긍정적인 영향을 

주는 것으로 나타났다. 자신에 한 긍정적인 신념과 태도는 

인관계에 자신감을 주며, 자기효능감이 낮은 사람은 자기중

심성과 냉담, 비주장성 경향이 높아 원만한 인관계에 부정

적인 영향을 미치는 것으로 사료된다[7]. 

조직몰입 역시 인관계 역량에 직접적인 효과가 있는 것으

로 나타났다. 조직몰입은 조직 구성원들로 하여금 조직에 

한 애착, 일체감과 조직에 한 긍정적인 태도를 갖게 하여 조

직의 목표달성을 위한 노력과 행동을 하도록 하며, 이러한 긍

정적인 태도와 행동이 원만한 인관계를 이끄는 것으로 사료

된다[11]. 조직몰입은 간호사의 인관계 역량에 한 직접효

과를 보이는 변수 중에서 가장 낮은 직접효과를 보였으나 상

향적 의사소통이 조직몰입을 매개로 인관계 역량에 간접효

과를 나타내는 것으로 나타나 조직몰입은 직 ‧ 간접효과 모두 

가지는 것으로 분석되었다.

인관계 역량에 간접효과를 나타낸 요인은 비공식적, 수

평적, 상향적 의사소통과 코칭 리더십이었다. 이 중 비공식 의

사소통은 자기효능감을 매개로 인관계 역량에 한 간접효

과가 가장 큰 것으로 나타나, 선행연구결과[4]와 유사하다. 간

호조직에서 비공식 의사소통은 공식적인 의사소통으로 해결 

할 수 없는 부분을 보완해 주는 것으로, 이러한 비공식 의사소

통 활성화를 위해 업무 중간에 티타임이나 휴식시간을 활용하

여 업무 외적인 주제를 동료와 나누는 등의 자유로운 의사소

통은 업무에서 오는 긴장감을 해소하고 부드러운 분위기를 조

성하여 원만한 인관계를 형성할 수 있을 것이다[4].

수평적 의사소통은 인관계 역량에 한 직접효과뿐 아니

라 조직몰입을 매개로 한 간접효과도 있는 것으로 나타났다. 

이는 조직내에서 같은 지위에 있는 동료 또는 타 부서 직원간

의 원활한 의사소통은 그 조직에 한 헌신도인 조직몰입도를 

높이며, 조직에 한 헌신과 몰입이 결국 인관계에도 긍정

적인 영향을 주는 것임을 알 수 있다[11]. 따라서 간호조직에

서 간호사의 조직몰입도를 높이기에 앞서 조직에서 동료나 타

부서 직원간의 의사소통이 원활히 이루어 질 수 있도록 하는 

방안이 요구된다고 하겠다. 

상향적 의사소통은 조직몰입을 매개로 인관계 역량에 간

접효과를 보이는 것으로 나타나 직원의 의견에 조직이 관심을 

기울이고, 하급자의 의견이 상급자에게 잘 전달되는 상향적 

의사소통은 그 조직에 한 소속감과 일체감을 높이고, 이러

한 조직몰입은 인관계에 긍정적인 영향을 미칠 수 있음을 

확인하였다[22]. 하향적 의사소통은 본 연구에서 인관계 역

량에 영향을 주지 않는 것으로 나타나 간호조직에서 하향적 

의사소통이 인관계 역량에 긍정적인 영향을 미친다는 보고

[4]와 다른 결과이다. 이는 상사가 조직에 한 정보나 지침 등

을 알리는 정보제공의 긍정적인 측면이 있기는 하지만 상의하

달식의 관료적인 분위기가 지속될 경우 조직원들의 심리적 갈

등이 유발되어 인관계가 효과적이지 않는 것으로 사료된다.

다음으로 조직구성원이 자발적으로 조직의 문제를 해결하

도록 돕는 코칭리더십은 자기효능감을 매개로 인관계 역량

에 간접적인 영향을 주는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 코

칭 리더십이 조직원들 간의 상호관계를 촉진시켜 인관계 역

량에 긍정적인 영향을 미친다는 선행연구를 지지하고 있다

[13]. 관리자는 코칭을 통해 동료나 주변사람들과 소통하도록 

하며 자신을 조절하고, 타인을 이해하는 긍정적인 행동의 변

화를 통해 원만한 인관계를 형성하는 것으로 볼 수 있다. 이

에 코칭 리더십의 특성인 조직 구성원에 한 리더의 배려와 

격려, 신뢰를 형성하는 문화를 조성하는 것이[24] 간호사의 

인관계 역량을 향상시키는 방안이 될 수 있을 것이다. 또한 상

사의 지지체계로 멘토시스템을 적극 활용하여 멘티와 멘토의 

질적인 상호관계를 통해 업무량이 많은 동료를 돕고, 동료나 

상사의 조언과 지지를 통해 조직생활에서 안정감을 갖도록 하

는 것이 결국 간호사의 인관계 역량을 높일 수 있을 것으로 

보인다[29]. 

본 연구에서 직무만족은 인관계 역량에 영향을 주지 않는 

것으로 나타나 선행연구결과[10]와 차이를 보였다. 직무만족

과 인관계 역량간에 매개역할을 하는 다른 요인이 있을 것

으로 생각되므로[12] 직무만족과 인관계 역량간의 매개요인

을 파악하는 연구가 시도되어야 할 것이다.

이상의 연구결과를 통해 선행연구에서 이루어져 왔던 인

관계 영향 변수들을 조직관리적 차원에서 통합적으로 분석하

여 조직내 인관계에 영향을 미치는 다양한 요인들의 직 ‧ 간
접효과를 확인해 볼 수 있었다. 특히, 인관계에 직접적인 효

과를 보인 사회적 지지, 자기효능감, 수평적 의사소통 및 조직

몰입을 포함한 인관계 향상을 위한 중재 연구는 시도된바 

없다, 따라서 이러한 변수들을 활용하여 간호사의 인관계 

역량 향상 프로그램을 기획 한다면 간호사의 개인적 측면은 

물론 조직의 성과측면인 간호사 이직관리방안으로 충분히 활

용될 수 있을 것이다. 본 연구의 의의는 인관계에 영향을 미

치는 조직관리적 차원에서의 다양한 요인들의 직 ‧ 간접효과

를 제시함으로써 보다 심층적인 간호연구에 한 아이디어를 

제공해 줄 수 있을 것이다. 그리고 간호실무 측면에서 간호인

적자원을 관리하는 간호관리자들은 본 연구결과를 통해 확인

된 간호사의 조직관리 측면에서 인관계 역량 주요 예측요인
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들을 활용하여 간호사들의 인관계 갈등을 해소하고 나아가 

그들의 역량을 한층 끌어올릴 수 있는 다양한 간호관리 프로그

램을 고안하는데 본 연구결과를 적극 활용할 수 있을 것이다. 

결 론

본 연구는 간호사의 인관계 역량에 영향을 미치는 요인에 

한 가설적 모형을 구축한 후 요인간의 경로를 확인하고, 가

설 검증을 위해 자기효능감, 직무만족, 조직몰입, 의사소통 유

형, 코칭 리더십, 사회적 지지가 간호사의 인관계 역량에 영

향을 미치는 것으로 가정하고, 모형을 구축하여 이를 검증하

였다. 그 결과 간호사의 인관계 역량에 해 비공식 의사소

통, 수평적 의사소통, 상향적 의사소통과 코칭 리더십의 간접

효과를 통해 조직관리 측면에서 간호사의 인관계 역량 향상

을 위한 중재 변수들로 활용될 수 있음을 발견하였고, 이러한 

변수들의 간접효과가 간호사의 인관계 역량을 높이는데 시

너지 역할을 할 수 있음을 본 연구를 통해 발견할 수 있었다.

본 연구결과에 한 제언은 다음과 같다.

첫째, 표집단위를 확 하여 간호현장뿐만 아니라 지역사회 

전반으로 확장한 반복 연구가 필요하다.

둘째, 인관계 역량에 영향을 주는 주요 간접변수인 비공

식 의사소통, 수평적 의사소통, 상향적 의사소통과 코칭 리더

십을 실무 현장에서 인관계 역량 향상을 위한 주요 변수로 

활용한 중재 프로그램 개발이 필요하다.
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