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Purpose : The purpose of this study was to determine whether appreciative inquiry (AI) is an effective 
intervention for increasing the positive psychological capital and organizational commitment of new nurses. 
Method : The study used a nonequivalent control group pretest-posttest design. The participants were 60 new 
nurses in a tertiary hospital in Seoul. The experimental group received 2 classes of AI education and in-unit AI 
activities. The control group received the existing education program. Results : There was no statistically 
significant difference in the positive psychological capital and organizational commitment between the experimental 
group and the control group over time. Satisfaction with the AI education scored 3.69, which was higher than 
the average. The reason why the experimental group members were satisfied with the program was that AI 
education helped them to adapt and the in-unit AI activities made staff more cooperative and the atmosphere 
of the unit more positive. Conclusion : When applying AI activities to new nurses to promote positive 
psychological capital and organizational commitment, it is necessary to provide a workshop in which the 
participants can fully concentrate on education and to extend the period of use to one year in order to 
maintain the effect of AI activities.
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

병원간호사회의 병원간호인력 실태조사에 의하면 신

규간호사의 평균 이직률은 2010년부터 2015년까지 최

저 29%부터 34% 정도 수준을 유지하다가 최근 2년간 

급격하게 증가하여 2017년에 배치된 신규간호사의 

42.7%가 1년 이내에 이직하였다(Korean Hospital Nurses 

Association, 2018). 간호사의 높은 이직률은 간호의 

질과 생산성에 영향을 미치므로(Kim, Lee, Cho, & Kim, 

2013) 신규간호사의 이직을 막기 위해 다각적인 노력

이 필요하다.

신규간호사의 이직의도에 가장 큰 영향을 미치는 요

인은 조직몰입이다(Han, Sohn, & Kim, 2009). 조직

몰입은 조직이 추구하는 목표와 가치에 대한 강한 신뢰

와 수용, 조직을 위하여 노력하는 의지, 조직구성원으

로 남으려는 강한 욕구로 자신이 속한 조직에 대한 애

착심을 의미한다(Mowday, Steers, & Porter, 1979). 

이 조직몰입이 높아지면 직무만족, 동료와의 관계, 업

무수행 능력, 조직의 생산성과 효율성 등이 좋아지고, 

이직률이 감소되는 것으로(Lee & Kim, 2012; Sung, 

Choi, & Chun, 2011) 보고되고 있다. 

한편 경영학 분야에서 주요 조직성과에 영향을 미치

는 핵심지표로서(Kim & Park, 2013) 연구되어 온 긍

정심리자본(positive psychological capital)은 발전

을 추구하는 개인의 긍정적인 심리상태를 말하는데

(Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007), 최근 

간호학 분야에서도 주목받기 시작했다. 이는 직무 열의

와 조직몰입은 높이고 소진을 감소시킬 수 있는 자원이 

되므로(Kim, Seo, Kim, & Min, 2015; Moon, Park, 

& Jung, 2013). 신규간호사의 현장 적응을 돕기 위해 

긍정적인 심리상태를 촉진하는 것이 필요하다(Woo, 

Park, & Kim, 2016).

조직구성원의 개인 긍정심리자본을 높이고 조직몰입

을 유도할 수 있는 전략 중의 하나로 제시되고 있는 것

이 긍정적 탐구(appreciative inquiry, AI) 활동이다

(Kim, 2012). AI 활동은 부정적인 속성이나 문제가 아

닌 긍정성에 주목함으로써(Chang & Namgung, 2013), 

개인 차원의 긍정성이 내재화됨에 따라 조직몰입과 집

단 응집력이 강화되어 개인의 조직 적응을 용이하게 돕

는 조직관리 방법이다(Kim, 2012). 미국에서 시작된 

AI 활동은 처음에는 조직 개발 및 변화관리 방법으로 

활용되었으나(Chang & Namgung, 2013) 또한 의료

조직에 적용하기에도 적합하여(Shendell-Falik, Feinson, 

& Mohr, 2007) 간호실무 향상부터 조직관리 차원에 

이르기까지 다양한 영역에서 대상자의 특성에 맞추어 

적용되고 있다(Trajkovski, Schmied, Vickers, & Jacson, 

2012). 예를 들어 AI 활동을 적용하여 구강간호 시 표

준화된 사정도구를 더 많이 사용하게 되었거나(Yoon, 

Lowe, Budgell, & Steele, 2011), 간호사의 지식을 

향상시키고 의료진간의 협력을 개선하는 간호교육 프로

그램을 개발하거나(Lazic, Radenovic, Arnfield, & 

Janic, 2011) 또는 의사소통과 협력을 향상시키고 의

사결정 과정에 간호사의 참여를 높이는(Havens, Wood, 

& Leeman, 2006) 등 AI 활동이 변화를 이끌어 내는

데 유용한 방법임이 제시되고 있다.  

이런 맥락으로 신규간호사의 조직몰입을 향상시키고, 

이직 의도를 낮추기 위해 개인의 긍정심리자본의 향상

을 도모할 필요가 있음을 감안할 때(Kim et al., 2015), 

신규간호사에게 조직을 바라보는 관점부터 긍정적으로 

변화시킬 수 있는 AI 활동을(Kim & Lee, 2013) 적용

해 봄직하다. 그러나 국내 간호 분야에는 아직 AI 활동

을 적용하거나 그 효과를 파악한 연구가 부족한 실정이

다. 연구대상병원에서도 최근 일부 간호단위에서 AI 활

동을 시행하고 있으나 아직 그 효과에 대한 파악이 이

루어지지 않았고, 신규간호사의 특성을 고려한 내용으

로 구성되어 있지 않다. 따라서 신규간호사에게 적합한 

AI 활동을 개발하고 이 활동이 신규간호사의 긍정심리

자본과 조직몰입에 미치는 효과를 파악하여 효과적인 

중재로서의 근거 마련이 필요하다. 

2. 연구 목적

본 연구의 목적은 AI 활동이 신규간호사의 긍정심리

자본과 조직몰입에 미치는 효과를 파악하는 것으로 구

체적인 목적은 다음과 같다.

1) AI 활동이 신규간호사의 긍정심리자본에 미치는 

효과를 파악한다. 

2) AI 활동이 신규간호사의 조직몰입에 미치는 효과

를 파악한다. 
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Before

intervention
Intervention

Right after

intervention
Intervention

3 month after 

intervention

Experimental
group

Ye1 Xe1, Xe2 Ye2 Xe2 Ye3

Control
group

Yc1 Xc Yc2 Yc3

Xe1: AI education
Xe2: AI activity in a unit
Ye1, Yc1: Positive psychology capital and organizational commitment before intervention 
Ye2, Yc2: Positive psychology capital and organizational commitment right after intervention
Ye3, Yc3: Positive psychology capital and organizational commitment at 3 month after intervention

Figure 1. Study design

3) AI 교육에 대한 신규간호사의 만족도를 파악한다.

3. 연구 가설

1) 제 1가설 : AI 활동을 적용한 시험군과 AI 활동을 

적용하지 않은 대조군의 긍정심리자본은 시간 경

과에 따라 차이가 있을 것이다. 

2) 제 2가설 : AI 활동을 적용한 시험군과 AI 활동을 

적용하지 않은 대조군의 조직몰입은 시간 경과에 

따라 차이가 있을 것이다.

Ⅱ. 연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 신규간호사에게 AI 활동을 적용하여 이 

활동이 신규간호사의 긍정심리자본과 조직몰입에 미치

는 효과를 파악하기 위한 비동등성 대조군 전후설계의 

유사실험연구이다(Figure 1). 

2. 연구 대상

서울시내 일개 상급종합병원에 근무하는 신규간호사

로서 본 연구의 목적을 이해하고 연구에 참여할 것을 

동의한 자를 대상으로 하였다. 연구대상병원에서는 중

증치료간호팀에 속한 중환자실과 응급실에서 각 간호단

위별로 AI 활동이 진행되어 왔으며, 그 외의 부서에서

는 AI 활동을 적용하거나 적용할 계획이 없어 대상자의 

무작위 배정은 어려운 상황이었으나 근무부서에 따라 

조직몰입(Kang, 2015)이나 긍정심리자본(Kim & Kim, 

2016)에 차이가 없었다는 선행연구 결과를 참조하여 

시험군은 중증치료간호팀(중환자실과 응급실)에 배치된 

신규간호사 중에서, 대조군은 중증치료간호팀 이외의 

부서(입원병동)에 배치된 신규간호사 중에서 편의 표출

하였다. G*power 3.1.9.2를 이용하여 유의수준 0.05, 

검정력 0.8, 중간 효과크기 0.2로 하여 집단수 2, 반복

측정수 3, Corr among rep measure 0.5, non-

sphericity correction ε 1로 하여 반복측정 분산분

석에 필요한 대상자수를 산출한 결과, 최소 표본의 수

는 각 군당 21명이었다. 신규간호사의 1년 이내 이직률

이 30% 정도인 것을 고려하면 각 군당 28명을 대상으

로 해야 하나, 신규간호사를 대상으로 한 교육은 입사

시기에 따라 10~30명 인원이 동시에 교육을 받게 되므

로 한 차수의 대상자에게 동의를 구할 때 참여 의사를 

밝힌 대상자는 산출된 대상자 수보다 많더라도 연구에 

참여할 수 있도록 하였다. 최초 연구 시작 시점에 대조

군은 27명, 시험군은 34명이 동의하였으나 연구기간 

중 대조군에서 1명이 이직으로 중도 탈락하여 최종 연

구대상자는 대조군 26명과 시험군 34명이었다. 

3. 중재

1) 시험군 : AI 활동

(1) AI 활동의 개발 

본 연구에서 신규간호사에게 제공되는 AI 활동은 AI 

리더로서 교육을 받고 활동한 본 연구자가 개발하고 본 

연구자와 중증치료간호팀 교육전담간호사에 의해 진행
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AI education AI in a unit

Application time 
(minute)　

Phase
Duration
(minute)

Contents Contents

6 months after 
work (80)

Introduction
10 Ice breaking Interviewing a colleague 

on the basis of positivity/

Writing thank-you diary/

Sending a positive message 
to colleague/ 

Using positive expressions/ 

Communication 
enhancement activity/

Praise relay

5 Orientation, grouping

Discovery

20
Interviewing a colleague on the basis of 
positivity 

15 Drawing each other’s faces

15

Sharing one’s interview

Noting key words

Categorizing key words

Discovering 3-positive core 

5 Announcing positive core 

10 Sending thank you text massage 

6-9 months after 
work

　
Receiving a positive encouragement message 
weekly from education nurses

9 months after 
work (60)

Introduction
10 Watching a video of one’s past activities

5 Orientation, grouping

Dream 25

Creating promotional materials that introduce 
one’s strengths (on the assumption that he/she 
was selected the best new nurse of the year)

(How did you achieve great things?
what’s causing energy to fill up?, 
what’s the impact of continuous 
development?)

Design

15

Organizing to make a dream the reality

Destiny
Planning the most important and actionable 
activities

Wrap up 5 Sharing one’s opinions

AI=appreciative inquiry

Table 1. AI Activity

되는 2번의 AI 교육과 신규간호사가 배치된 간호단위 

내 AI 리더에 의해 진행되는 간호단위 활동으로 구성되

었다.  

우선 AI 교육 내용을 개발하기 위해 문헌 및 선행연

구들을 고찰하였으며, 이 중 AI 단계에 대해 가장 구체

적인 예시를 들어 설명한 Lee와 Park (2011)의 문헌을 

토대로 discovery, dream, design, destiny의 4단계 

과정으로 구성하였다. 이 4D 과정은 긍정 경험에서 강

점을 발견하고(discovery), 상상을 통해 조직의 잠재력

과 비전을 설정하며(dream), 이상적인 조직을 만들기 

위해 실현 가능한 방안을 도출하고(design), 긍정적이

고 구체적인 실행방안을 강구하는(destiny) 과정을 말

한다(Lee & Park, 2011). 그리고 AI 활동은 보통 워

크숍 형태나(Kim, 2012) 4D 과정(4D process)을 몇 

주차에 나누어 제공하는(Kim, 2015) 등 특정한 규칙 

없이 다양한 방법으로 적용할 수 있음을 확인하여 연구

대상병원 신규간호사의 집단 교육 일정을 고려하여 2회

에 걸쳐 4D 과정을 진행하는 것으로 정하였다. 1차 교

육은 4D 과정 중 discovery에 대한 것으로 주의집중, 

동기 부여, 학습목표 및 개요 제시, discovery 단계 시

행, 과정 정리를 60분간 진행하고, 2차 교육은 주의집

중, 학습목표 및 개요 제시, dream, design-destiny 
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단계 시행, 과정 정리를 60분간 진행하는 것으로 초안

이 구성되었다. 

이 초안에 대해 전문가집단(중증치료간호팀장 1명, 

AI 팀 운영을 맡고 있는 관리자 1명, 중증치료간호팀 

교육전담간호사 1명)의 검토를 받았으며, 초안의 내용

은 수정 없이 그대로 진행하는 것으로 하되, 단 교육과 

교육 사이의 기간이 긴 것을 감안하여 대상자가 자발적

으로 긍정성을 유지하도록 하기 위해 2번의 교육 사이

의 12주 동안 연구대상자에게 매주 긍정메시지 제공하

기가 추가되었다. 

초안을 토대로 12명의 신규간호사에게 교육전담간호

사가 1차 및 2차 교육을 하였으며, 평가 결과를 참조하

여 적용 시간의 조정(1차 80분, 2차 60분), 1차 교육에

서 AI에 대한 소개 내용 제외, 대상자가 도움을 받은 

다른 사람들에게 감사문자 보내기 추가 등이 수정되어 

최종 AI 교육 내용이 확정되었다(Table 1).

간호단위 AI 활동은 기존에 연구대상병원 중증치료

간호팀에서 간호단위 AI 리더들에 의해 시행되고 있던 

간호단위 내 활동을 말하며, 활동 내용은 간호단위 AI 

리더들이 정기적인 모임을 통해 중증치료간호팀 내의 

개선이 필요하거나 긍정적으로 강화할 필요가 있는 사

안을 논의해서 결정된 것으로, 4D 과정의 destiny 단

계에 해당한다. 간호단위 AI 활동으로는 해피 인터뷰, 

감사일기 쓰기, 인계 노트에 긍정메시지 전달하기, 긍

정적인 언어로 바꾸어 사용하기 캠페인, 직종별 의사소

통 향상 활동, 칭찬 릴레이와 같은 것이 있으며, 본 연

구에서는 기존대로 동일한 내용을 적용하기로 하였다. 

AI 교육과 간호단위 AI 활동을 포함한 최종 AI 활동

은 Table 1과 같다.

(2) AI 활동의 적용 

AI 교육은 연구대상병원 중증치료간호팀에서 주관하

는 AI 리더를 위한 교육을 이수한 본 연구자와 중증치

료간호팀 교육전담간호사에 의해 시행되었다. 1차 및 2

차 교육은 한 번에 평균 7-8명을 대상으로 하였으며, 

신규간호사들이 채용된 후 6~9개월째에 현장 적응 여

부가 결정됨(Son, Koh, Kim, & Moon, 2001)을 감

안하여 1차 교육은 발령 후 6개월째, 2차 교육은 발령 

후 9개월째에 이루어졌다. 1차 교육은 discovery 단계

로서 대상자로 하여금 해피인터뷰를 시행하고, 인터뷰 

상대의 얼굴을 그리게 하였다. 인터뷰한 내용을 바탕으

로 한 긍정적인 경험을 나누며, 경험을 공유하는 중에 

알게 된 긍정핵심요소를 메모하여 사절지에 붙이게 한 

후 공통적으로 도출된 긍정핵심요소를 3가지로 정리하

여 발표하게 하였다. 마무리 단계에서는 감사하는 마

음을 담아 즉석에서 문자메시지 보내기를 하도록 하였

다. 그리고 1차 교육 후부터 다음 2차 교육 전까지 12

주 동안에는 교육전담간호사가 각 대상자에게 긍정성

을 담은 메시지를 주1회 발송하여 긍정성이 유지되도

록 하였다.

2차 교육에서는 대상자에게 지난 활동에 대한 동영

상 자료를 시청하여 기억을 상기시키고, dream 단계로

서 핵심긍정요소와 검사를 통해 알게 된 자신의 강점을 

가지고 신규간호사로서 발전과정과 연관하여 발령받은 

지 1년 후 올해 최고의 신규간호사로 선정되었다는 가

정 하에 나의 모습을 상상하여 이야기하도록 하였다. 

이후 design과 destiny 단계로 각자 실천 가능한 방안 

3가지를 도출하고, 지금 실천해볼 수 있는 것을 말해보

도록 하였다. 

1차 및 2차 교육과 더불어 동시에 간호단위에서 이

루어지는 AI 활동은 각 중환자실마다 자발적인 지원이

나 관리자의 추천에 의해 선발된 AI 리더에 의해 진행

되었다. AI 리더는 연구대상병원에서 본 연구자나 교육

전담간호사와 동일한 AI 리더를 위한 교육을 이수하였

으며, 매월 1회 개최되는 AI 모임에 각 간호단위의 대

표로 참여하여 모임에서 정한 주제를 가지고 각 간호단

위에서 자율적으로 AI 활동을 진행하였다. 

2) 대조군

대조군에게는 시험군과 동일한 시기인 발령 후 6개

월째와 9개월째 60분간 연구대상병원 간호교육팀 간호

사가 한 조당 7명씩 조를 구성하여 6개월 째 ‘긍정경험 

나누기’와 9개월 째 ‘선배로서 나의 모습 그리기’를 주

제로 30분간 서로 이야기 나누고 10분간 정리하는 시

간을 갖는 프로그램이 제공되었다. 

4. 연구 도구

1) 긍정심리자본

Luthans 등(2007)이 개발한 긍정심리자본 척도를 

Mind Garden 홈페이지에서 한국어판으로 번역하여 제
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공하는 설문지를 원저자에게 승인을 얻은 후 사용하였

다. 이 도구는 자기효능감, 낙관주의, 탄력성, 희망의 4

개 하위 영역으로 구성되어 있으며, 문항의 수는 각 영

역별 6문항으로 총 24개이다. 각 항목에 대해 ‘매우 그

렇지 않다(1점)’~‘매우 그렇다(6점)’의 6점 Likert 척도

로 측정하며, 부정적인 항목에 대해서는 역환산 후 총

합을 계산한다. 최저 24점에서 최고 144점으로 점수가 

높을수록 연구대상자의 긍정심리자본이 높은 것을 의미

한다. 본 도구의 신뢰도는 Lee와 Kim (2012)의 연구

에서는 Cronbach alpha=.92이었으며, 본 연구에서는 

중재 전 조사에서 Cronbach alpha=.91, 중재 직후 조

사에서 Cronbach alpha=.92, 중재 3개월 후 조사에

서 Cronbach alpha=.90이었다.

2) 조직몰입

본 연구에서는 Mowday 등(1979)이 개발한 Orga-

nizational Commitment Questionnaire (OCQ)를 

Lee와 Kim (2014)이 번안한 도구를 원저자와 번안 저

자에게 각각 승인을 얻은 후 사용하였다. 이 도구는 조

직에 대한 애착 6문항, 조직과의 동일시 6문항, 근속의

지와 관련한 3문항 등 3개 하부요인, 15문항으로 구성

되어 있다. 각 항목에 대해 ‘매우 아니다(1점)’~‘매우 

그렇다(5점)’의 5점 척도로 측정하며, 부정적인 항목에 

대해서는 역환산하였다. 측정 가능한 점수는 최저 15점

에서 최고 75점이며, 점수가 높을수록 조직몰입 정도가 

높음을 의미한다. 도구 개발 당시 병원 직원에게 적용

한 경우의 신뢰도 Cronbach alpha = .88이었으며, 본 

연구에서 중재 전의 신뢰도 Cronbach alpha = .82, 중

재 직후의 Cronbach alpha = .83, 중재 3개월 후의 

Cronbach alpha = .83이었다. 

3) AI 교육에 대한 만족도

AI 교육에 대한 만족도 측정은 ‘매우 만족(5점)’~‘매

우 불만족(1점)’의 5점 척도를 이용하였다. 

5. 자료수집 방법

자료수집을 위해 연구대상 병원의 임상시험심사위

원회(IRB)의 승인을 얻은 후(승인번호: SMC 2016-

11-078), 연구 목적을 설명하고 해당 기관 간호본부의 

허락을 받았다. 자료수집 기간은 2017년 2월부터 2018년 

5월까지였으며, AI 활동의 적용 전후 효과 및 지속 효

과를 파악하기 위해 총 3회의 설문조사를 통해 대상자

의 긍정심리자본과 조직몰입을 파악하였다. 첫 번째 조

사는 중재 전(발령 6개월째) 대상자의 긍정심리자본과 

조직몰입 정도를 파악하기 위해 시행되었고, 두 번째 

조사는 중재 직후(발령 9개월째), 세 번째 조사는 중재 

3개월 후(발령 12개월째)에 시행되었다. 대상자의 총 

연구 참여 기간은 약 6개월이었으며, 총 3회의 설문조

사를 모두 마친 대상자에게는 커피음료쿠폰을 제공하였

다. 마지막 설문조사 때는 대상자들이 모이는 기회가 

없어 탈락률을 최소화하기 위해 온라인 설문을 배포하

여 자료를 수집하는 방법과 기존의 설문지 배포 후 수

거하는 방법을 병행하여 자료를 수집하였다. 온라인 설

문은 E-mail로 설문지를 보내거나 온라인 설문 사이트 

링크(https://goo.gl/forms/DqWXNouodxPhuoH

B3)를 문자로 보내어 회신을 받았다. 시험군은 34명, 

대조군은 두 번째 조사 시 1명이 이직하여 총 26명으

로부터 자료가 수집되었다. 그리고 AI 교육에 대한 만

족도는 2차 교육이 끝난 직후에 조사하였다.

6. 자료 분석

수집된 자료는 유의수준을 0.05로 하여 SPSS statistics 

23 프로그램을 이용하여 다음과 같이 분석하였다. 대상

자의 일반적인 특성은 평균과 표준편차, 빈도와 백분율

을 이용하였고, 시험군과 대조군의 일반적 특성과 중재 

전 대상자의 긍정심리자본과 조직몰입 정도에 대한 동

질성 검증, AI에 대한 만족도는 independent t-test 

또는 Mann-Whitney test와 chi-squared test 또는 

Fisher’s exact test를 이용하여 분석하였다. 시험군과 

대조군의 시간 경과에 따른 긍정심리자본과 조직몰입의 

차이는 결측치를 제외한 모든 측정치를 포함하고 동질

성이 검증되지 않은 변수(희망부서에의 배치 여부와 연

구대상병원의 취업 전 실습 경험 여부)를 통제하고 linear 

mixed model로 분석하였다.

Ⅲ. 연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성과 동질성 검증
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　Characteristics

Control 

group

(n=26)

Experimental 

group

(n=34) χ² or t/Z p

n(%) or 

Mean(SE)

n(%) or 

Mean(SE)

Age (year) 　 23.46(0.95) 23.29(1.34) -1.10 .309　

Gender
Male 1(3.8) 4(11.8)

1.21　 .377*
Female 25(96.2) 30(88.2)

Marriage Single 26(100) 34(100) 　 　

Education level Bachelor 26(100) 34(100) 　 　

Religion

Christian 7(26.9) 8(23.5)
　

　0.25　
>.999*Catholic 3(11.5) 5(14.7)

No 16(61.5) 21(61.8)

Desired department
Yes 7(26.9) 25(73.5)

12.86 <.001
No 19(73.1) 9(26.5)

Type of duty-shift work Yes 26(100) 34(100) 　 　

Clinical experience
before one’s employment

Yes 1(3.8) 19(55.9)
17.95 <.001

No 25(96.2) 15(44.1)

Experience with AI
Yes 1(3.8) 0(0)

1.33 .433*
No 25(96.2) 34(100)

Positive psychological capital 93.27(3.01) 92.94(2.30) -0.00 .999

Organizational commitment 3.59(0.10) 3.47(0.08) 0.67 .506

*Fisher’s exact test 
AI=appreciative inquiry

Table 2. General Characteristics and Homogeneity Test of the Participants (N=60)

대상자의 일반적 특성은 Table 2와 같다. 연령은 대

조군 23.46±0.95세, 시험군 23.29±1.34세이었고(Z=

-1.10, p =.309), 학력은 두 군 모두 학사출신이었으

며, 성별은 대조군은 남성 1명 여성 25명, 시험군은 남

성 4명 여성 30명(χ²=1.21, p =.377)으로 통계적으로 

유의한 차이가 없었다. 희망부서에 배치되었는지 여부

에 대하여 대조군 7명, 시험군 25명이 그렇다고 답하였

고(χ²=12.86, p<.001), 연구대상병원에서 취업 전 실

습한 적이 있는 지에 대해서는 대조군 1명, 시험군 19

명이 그렇다고 답하였으며, 두 군 간 유의한 차이가 있

었다(χ²=17.95, p<.001).

두 군의 긍정심리자본과 조직몰입에 대한 동질성을 

검증한 결과, 중재 전 긍정심리자본은 대조군 93.27

(3.01)점, 시험군 92.94(2.30)점이었고(t=-0.00, p =999), 

조직몰입은 대조군 3.59(0.10)점, 시험군 3.47(0.08)점

으로(t=0.67, p =506) 통계적으로 유의한 차이가 없었

다. 본 연구 이전에 AI 활동을 경험한 경우는 대조군 1

명, 시험군 0명으로 두 군간 유의한 차이는 없었다(χ²

=1.33 p =.433).

2. 가설 검증

1) 제 1가설 : AI 활동을 적용한 시험군과 AI 활동을 

적용하지 않은 대조군의 긍정심리자본은 시간 경

과에 따라 차이가 있을 것이다. 

대조군과 시험군의 긍정심리자본은 각각 중재 전 

93.27(3.01)점, 92.94(2.30)점, 중재 직후 96.37

(3.09)점, 95.14(2.30)점, 중재 3개월 후 92.80

(3.01)점, 92.76(2.28)점으로 시간 경과에 따라 

두 군간 유의한 차이가 없어(F=0.09, p =.911) 제 
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Control 

group(n=26)

Experimental 

group(n=34)
F Overall p

　
Estimated 

Mean(SE)

Estimated 

Mean(SE)

Positive 
psychological 
capital

Before intervention 93.27(3.01) 92.94(2.30) Group: 0.02
Time: 2.66

Group*Time: 0.09

Group: .883
Time: .079

Group*Time: .911
Right after intervention 96.37(3.09) 95.14(2.34)

3 month after intervention 92.80(3.01) 92.76(2.28)

Organizational 
commitment

Before intervention 3.59(0.10) 3.47(0.08) Group: 2.09
Time: 3.33

Group*Time: 0.26

Group: .153
Time: .043

Group*Time: .770
Right after intervention 3.66(0.10) 3.51(0.08)

3 month after intervention 3.52(0.12) 3.29(0.09)

Table 3. Positive Psychological Capital and Organizational Commitment of the Participants (N=60)

AI education

Mean(SD) or n(%)

Satisfaction (score) 3.79(0.69) 

Reason

I feel like I’ve turned positive 3(11.1)

It helps new nurse adapt 23(85.2)

Others 1(3.7)

AI=appreciative inquiry

Table 4. Participants’ Satisfaction with AI Education (N=34)

1가설은 기각되었다(Table 3). 

2) 제 2가설 : AI 활동을 적용한 시험군과 AI 활동을 

적용하지 않은 대조군의 조직몰입은 시간 경과에 

따라 차이가 있을 것이다.

대조군과 시험군의 조직몰입은 각각 중재 전 3.59

(0.10)점, 3.47(0.08)점, 중재 직후 3.67(0.10)점, 

3.51(0.08)점, 중재 3개월 후 3.52(0.12)점, 3.29

(0.09)점으로 시간 경과에 따라 두 군간 유의한 차

이가 없어(F=0.26, p =.770) 제 2가설은 기각되었

다(Table 3). 

3. 대상자의 AI 교육에 대한 만족도

AI 교육에 대한 만족도는 3.79±0.69점이었으며, 만

족하는 이유로는 응답자의 85.2%가 신규간호사로서 적

응하는데 도움이 됨이 가장 많았다(Table 4). 

Ⅳ. 논 의

본 연구는 AI 활동이 신규간호사의 긍정심리자본을 

높이고 조직몰입을 향상시키는지 파악하였으며, 그 결

과를 토대로 논의하고자 한다. 

먼저 대상자의 긍정심리자본을 살펴보면, 중재 전 대

조군과 시험군은 각각 92.94점, 93.27점으로 선행연구

(Park, Shin, & An, 2017)의 6개월 이상 근무경력이 

있는 신규간호사의 긍정심리자본 91.96점과 비교하여 

시기에 따라 비슷하거나 약간 높은 수준이었다. 비록 

통계적으로 유의한 차이는 없었으나 중재 직후 두 군의 

긍정심리자본은 중재 전보다 증가하다가 다시 중재 3개

월째 중재 전 수준으로 감소하였는데, 이는 상급종합병

원의 신규간호사를 대상으로 긍정적인 가치관과 자신감 

형성을 돕는 프로그램을 적용한 지 3개월 후에 다시 긍

정심리자본이 감소하는 경향이 있었던 연구(Park et al., 

2017)와 유사한 결과이다. 신규간호사를 대상으로 긍

정심리자본을 조사한 연구가 미흡하여 중재 후 긍정심

리자본이 감소하는 것이 신규간호사의 근무 경력에 따

른 특성인지 긍정심리자본의 특성인지 정확히 알 수는 

없지만 긍정심리자본은 학습과 훈련을 통해 개발 가능
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하고 관리되는 상태적인 특성을 가지는 역량이므로 긍

정심리자본의 수준을 장기적으로 높게 유지하기 위한 

전략과 긍정적인 지지체계를 가질 수 있도록 하는 도움

이 필요하다(Lee, Kim, & Park, 2017; Park et al., 

2017). 

한편 시험군과 대조군의 긍정심리자본을 비교한 결

과, AI 활동 여부와 시간에 따른 유의한 차이는 없었다. 

이는 자동차 부품업체 연구소에 근무하는 연구원들을 

대상으로 AI를 활용한 코칭 프로그램을 운영한 연구

(Kim, 2015)에서 시험군과 대조군 간의 유의한 차이가 

없었던 결과와 동일하다. Kim (2015)에 의하면 시험군

과 대조군에게 영향을 주는 조직 내에서 발생한 긍정적 

사건과 같은 외부 영향요인의 통제가 쉽지 않았기 때문

이라고 하였는데, 본 연구에서 대조군에게 제공되는 교

육도 신규간호사의 적응을 돕는 목적으로 갈등과 고충, 

경험 등 나누기가 포함되어 있었으며, 또한 본 연구의 

중재가 차지하는 부분이 신규간호사의 전체 교육 중 상

대적으로 적었기 때문으로 생각된다. 그리고 AI 교육의 

네 단계를 적용하는 기간의 차이에 기인한 것으로 생각

해 볼 수 있다. 본 연구에서는 AI의 네 단계를 2차에 

나누어 제공하였는데, AI를 활용한 코칭을 6차로 나누

어 중재한 Kim (2015)의 연구와 신규간호사에게 매주 

2시간 4번의 자기효능이론을 기반으로 한 중재를 한 

연구(Park et al., 2017)에서도 긍정심리자본이 증가하

는 유의한 결과를 얻지 못하였다. 반면 1박 2일의 12

시간 동안 워크숍 형태로 긍정적 탐구 모형 기반 교육

프로그램을 제공한 경우(Kim, 2012)에는 긍정심리자

본이 유의하게 증가하였다. 그러므로 비록 AI 활동에는 

형식의 제한이 없으며 다양한 방법으로 시도되고 있으

나(Chang & Namgung, 2013), 선행연구들과 본 연

구의 결과를 고려할 때, 매주 혹은 일정 기간 간격으로 

중재의 주차를 나누어 진행하기보다 AI 활동에 온전히 

집중할 수 있는 워크숍 형태로 진행하는 것이 효과적일 

수 있으므로 적용 방법을 달리하여 효과를 파악해 보는 

것이 필요하겠다. 

다음으로 시험군과 대조군의 조직몰입을 살펴보면, 

시험군의 조직몰입 점수는 중재 전 3.47점으로 동일한 

측정도구를 이용한 서울 소재 대학병원에 근무하는 신

규간호사를 대상으로 한 연구(Kang, 2015)에서 나타

난 조직몰입 점수 2.86점에 비해 높게 나타났다. 또한 

이 Kang (2015)의 연구에서는 1년 미만 근무자는 

2.86점, 1년-2년 미만 근무자는 2.55점으로 근무경력

에 따라 조직몰입 점수가 점차 감소하였는데, 이는 본 

연구에서 중재 전에 비해 중재 3개월 후에 두 군의 조

직몰입 점수가 감소하는 것으로 나타난 결과와 동일하

다. 신규간호사의 경우 근무경력이 많아짐에 따라 업무

에 익숙해져 직무스트레스가 감소되고 조직몰입이 높아

진다는 연구들(Han & Park, 2006; Yang & Kang, 

2013)과는 차이가 있었는데, 본 연구의 경우 시험군은 

중환자실에서 근무하고 있었기 때문에 비록 간호업무 

환경에는 익숙해졌지만 경력이 늘어남에 따라 더 중환

자를 맡게 되거나 응급상황에 더 많이 노출되어 그로 

인한 부담이나 스트레스 증가 등이 조직몰입에 영향을 

미쳤는지 확인이 필요하다. 또한 최근 세대의 조직몰입

에 영향을 미치는 다른 요인이나 간호 조직의 대내외적 

환경 변화도 알아 볼 필요가 있다. 더불어 긍정심리자

본과 마찬가지로 시험군과 대조군 둘 다 중재가 종료되

고 3개월 후에 모두 조직몰입이 감소하였으므로 신규간

호사의 조직몰입을 유지하기 위한 중재가 반드시 모색

되어야 할 것으로 생각된다. 

두 군의 조직몰입을 비교한 결과, 두 군 간에는 유의

한 차이가 없었다. 이는 비록 신규간호사의 조직몰입에 

대한 선행연구(Kang, 2015)에서도 근무 부서에 따라 

조직몰입의 차이가 없는 것으로 나타났지만, 본 연구의 

시험군은 상대적으로 긴장도와 업무 스트레스가 높은 

중환자실과 응급실에 근무하고 있으므로 대상자의 이런 

근무환경이 조직몰입에 영향을 미쳤을 수도 있다고 생

각된다. 또한, 대조군에게도 연구대상병원 간호본부에

서 시행하는 본 연구의 중재와 유사한 내용의 신규간호

사의 적응을 돕기 위한 프로그램이 적용된 것도 본 연

구결과에 영향을 주었을 것으로 생각된다.

마지막으로 시험군을 대상으로 AI 교육에 대한 만족

도를 살펴본 결과, ‘보통이다’~‘만족한다’로 나타났는

데, 이는 긍정적 탐구 모형을 기반으로 교육프로그램을 

제공했던 선행연구(Kim, 2012)의 ‘만족한다’ 보다 약

간 낮은 정도이나, 이 교육을 마치고 소감을 나누는 과

정에서 대상자의 대다수가 신규간호사로서 적응하는데 

AI 교육이 도움이 되며, 동기들과 긍정적인 경험을 공

유하며 미래에 대한 이야기를 나눔으로써 동기들과 공

감을 형성하고 기분이나 생각이 전환되는 계기가 되는 

의미 있는 과정으로 생각하고 있음이 확인되었다. 그럼

에도 불구하고 교육에 대한 만족도가 높지 않았던 이유
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는 근무 시간 전이나 휴일 중 교육에 참여하기 때문에 

이 점이 아쉽다는 대상자의 응답을 통해 추측할 수 있

으며, 이를 보완하기 위해서는 앞으로 적절한 교육 시

간에 대한 고려가 필요하겠다. 

본 연구는 유사실험연구로서 앞서 기술한 바와 같이 

비록 근무부서에 따라 조직몰입(Kang, 2015)이나 긍

정심리자본(Kim & Kim, 2016)에 차이는 없을지라도 

연구설계 시 연구대상병원의 상황에 의해 시험군과 대

조군 배정을 무작위로 할 수 없었던 것과, 자율적으로 

이루어지는 간호단위 내 AI 활동이 간호단위에 따라 차

이가 있었을 가능성 등의 제한점이 있다.  

Ⅴ. 결론 및 제언

AI 활동이 신규간호사의 긍정심리자본과 조직몰입에 

미치는 효과를 확인하기 위해 일개 상급종합병원에 근

무하는 신규간호사를 대조군(26명)과 시험군(34명)에 

배정하여 시간 경과에 따른 긍정심리자본과 조직몰입을 

비교한 결과, 두 군 간에 유의한 차이가 없었다. 그러나 

AI 교육이 신규간호사가 적응하는데 도움이 된다는 평

가가 높은 것을 감안하면 AI 교육은 신규간호사를 위한 

중재로 활용할 수 있을 것으로 보인다. 또한 긍정심리

자본과 조직몰입이 모두 중재 후 시간 경과에 따라 감

소하는 것을 고려하여 AI 활동의 효과를 장기적으로 유

지하기 위한 전략 모색이 필요할 것으로 생각된다. 본 

연구의 결과를 토대로 앞으로 AI를 기반으로 한 교육을 

계획할 때는 대상자가 온전히 집중할 수 있는 워크숍 

형태로 구성하는 것과 AI 활동의 효과가 유지될 수 있

도록 발령 후 1년까지로 기간을 확대 적용하여 그 효과

를 검증하는 연구를 제언하고자 한다. 
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