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국문 요약

간호사가 인식하는 관리자의 진성리더십,

리더신뢰, 조직시민행동과의 관계:

조직침묵의 매개효과를 중심으로

본 연구는 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조

직침묵의 매개효과, 그리고 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의

조직침묵의 매개효과를 확인하기 위하여 시도된 서술적 상관관계연구이다. 연구의 측

정도구로는 Avolio 등(2007)이 개발한 Authentic Leadership Questionnaire(ALQ)를

한미자(2013)가 번역하고 송보라와 서문경애(2014)가 수정·보완한 도구, Cook과

Wall(1980)이 개발한 대인 신뢰 도구를 김선미 등(2021)이 번안하고 요인분석하여 축

소한 도구, Van Dyne 등(2003)이 개발한 조직침묵 도구를 강제상과 고대유(2014)가

검증한 도구, Podsakoff와 MacKenzie(1989)가 개발하고 Niehoff와 Moorman(1993)이

사용한 조직시민행동 측정도구를 최소연(2005)이 검증하고 장정관(2011)과 송보라와

서문경애(2014)가 수정·보완한 도구를 사용하였다. 본 연구는 기관생명윤리위원회의

승인 후 서울과 경기도 소재의 상급종합병원 3곳과 종합병원 2곳에서 근무하는 일반

간호사를 대상으로 수행되었다. 편의표집 및 눈덩이표집 방법을 통하여 2023년 5월

11일부터 2023년 7월 13일까지 연구 대상자를 모집하였다. 총 66문항의 자가 보고식

온라인 설문지를 이용하였고, 최종적으로 223명의 응답을 분석에 사용하였다. 수집한

자료는 IBM SPSS Statistics 26.0 프로그램에서 기술통계, Pearson's correlation

coefficient를 이용하여 분석하였고, PROCESS macro model 4를 적용하여 매개효과를

확인하였다. 본 연구의 주요 결과는 다음과 같다.

1. 본 연구의 주요 변수들 간의 상관관계는 모두 통계적으로 유의하였다. 관리자의 진
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성리더십은 간호사의 조직침묵과 음의 상관관계가 있었고, 간호사의 조직시민행동

과 양의 상관관계가 있었다. 리더신뢰는 간호사의 조직침묵과 음의 상관관계를 보

였고, 간호사의 조직시민행동과 양의 상관관계를 보였다. 그리고 간호사의 조직침

묵은 간호사의 조직시민행동과 음의 상관관계가 있었다.

2. 관리자의 진성리더십이 증가할수록 간호사의 조직침묵은 감소하고 간호사의 조직

시민행동은 증가하는 것으로 나타났다. 또한 간호사의 조직침묵이 감소할수록 간호

사의 조직시민행동은 증가하는 것으로 확인되었다.

3. 간호사의 조직침묵은 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계를 부

분 매개하는 것으로 나타났다.

4. 리더신뢰가 높아질수록 간호사의 조직침묵은 낮아지고 간호사의 조직시민행동은

높아지는 것으로 확인되었다. 또한 간호사의 조직침묵이 낮아질수록 간호사의 조직

시민행동은 높아지는 것으로 나타났다.

5. 간호사의 조직침묵은 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 부분 매개하는

것으로 나타났다.

이상의 결과를 종합하면, 간호조직에서 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의

조직침묵은 간호사의 조직시민행동과 관련이 있는 요인으로 확인되었다. 또한 관리자

의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계를 간호사의 조직침묵이 부분 매개하

며, 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 간호사의 조직침묵이 부분 매개한다

는 것이 확인되었다. 본 연구결과는 조직 차원에서 간호사의 조직시민행동을 향상시

키기 위한 전략을 수립하는 데에 기초자료로 활용될 수 있다는 점에서 의의가 있을

것이다.

핵심되는 말 : 간호사, 진성리더십, 리더신뢰, 조직침묵, 조직시민행동, 병원
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제 1장 서론

1. 연구의 필요성

병원 조직에서 간호사는 교대근무, 환자의 생명 유지와 관련된 신속한 처치, 그리고

이와 관련된 감정 소모 등 다양한 스트레스 유발 요인을 경험한다(이상미, 2017). 그

과정에서 간호사는 표준화된 규율을 지키는 것 이외에도 상황에 따라 적절한 행동을

하도록 요구되곤 한다(Gupta et al., 2016). 기본적인 책임을 넘어서서 일하려는 간호

사의 의식적 행동은 병원 조직의 성과에 영향을 준다(Özlük & Baykal, 2020). 공식적

인 역할 외에 조직에 기여하기 위하여 구성원이 자발적으로 행하는 모든 행동을 조직

시민행동이라고 하는데(Organ, 1988), 조직시민행동은 효율성 및 생산성과 관련이 있

는 개념으로서 조직의 성과를 향상시킬 수 있는 구체적인 방법이다(이용탁 & 주규하,

2014). 또한 조직시민행동은 조직이 예상치 못한 상황에 대처하는 유연성을 제공한다

는 점에서 조직의 경쟁력에 기여한다(Smith et al., 1983). 간호사의 조직시민행동은

인적 자원의 효율적인 이용을 가능하게 하여 조직의 성과를 높인다고 하였다(송보라

& 서문경애, 2014). 간호사가 병원 조직에서 양질의 의료를 책임지는 영향력 있는 의

료인임을 고려할 때(이윤하 & 장금성, 2022), 간호사의 조직시민행동을 예측할 수 있

는 요인에 대하여 확인할 필요가 있다.

조직시민행동에 대한 메타분석을 시도한 선행연구(양인준 등, 2020)에서는 조직시민

행동의 선행요인으로 리더십에 대한 연구가 많이 이루어졌다고 보고하였다. 국내 간

호사의 조직시민행동에 대한 연구동향을 분석한 선행연구(이윤하 & 장금성, 2022)에

서도 리더십을 독립변수로 활용하여 종속변수인 조직시민행동과의 관계를 파악한 연

구가 다수 이루어졌다고 하였으며, 리더십 중에서 가장 많은 비중을 차지한 것은 진

성리더십이었다. 진성리더십은 리더가 자신의 가치와 강점을 인식하고, 내면의 도덕적

신념에 따라 행동하며, 상대방과 투명하게 상호작용한다는 점에서 리더의 진정성이

강조되는 리더십이다(Avolio et al., 2004). 진성리더십을 발휘하는 관리자는 긍정적인

역할모델이 되어 구성원의 행동변화를 유도한다(Avolio & Gardner, 2005). 구성원의
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자발적이고 비공식적인 공헌은 조직이 추구하는 목표를 성공적으로 달성하는 데에 매

우 중요하다(박정훈, 2017). 병원 조직에서 관리자의 높은 도덕성과 진정성 있는 태도

는 간호사의 조직시민행동이 증가되는 것과 관련이 있는 것으로 보고되고 있어(김응

주 & 김은경, 2022; 박애준 & 이연숙, 2019), 관리자의 진성리더십은 간호사의 조직시

민행동과 관계가 있을 것이다.

진성리더십과 더불어 조직시민행동과 관련된 요인으로 연구되고 있는 것에는 리더

신뢰가 있다(박종표 & 고종욱, 2018; 박홍준 & 장재성, 2022; 임세건 & 윤영석,

2018). 리더신뢰 즉 관리자에 대하여 구성원이 가지는 신뢰는 관리자가 공정하고 도덕

적인 사람이라고 믿는 것, 관리자에게 헌신하고 충성하려는 의도가 있는 것을 의미한

다(Podsakoff et al., 1990). 조직에서 리더신뢰는 대인관계에 있어 정서적인 유대를 형

성할 뿐만 아니라 구성원이 조직시민행동을 하는 것과 관련이 있다(박세진 & 임유신,

2020). 조직시민행동을 하는 구성원은 조직의 발전을 위하여 공식적인 업무 범위를 넘

어서는 능동적인 행동을 하며, 보상을 보장받지 않는 것을 감수하려는 의지를 갖고

있다(송홍락 & 유원용, 2017). 이와 같은 의지는 구성원이 관리자에 대하여 갖는 신뢰

수준과 관계가 있다(박세진 & 임유신, 2020). 관리자를 신뢰하지 않는 구성원은 조직

에 대한 태도에서 차이를 보이는데, 관리자로 인하여 자신이 위험해질 수 있다는 두

려움 때문에 관리자가 설정한 조직의 목표를 달성하는 데에 거부감을 느낀다(Dirks &

Ferrin, 2002). 간호사를 대상으로 한 연구에서도 리더신뢰가 간호사의 조직시민행동과

유의미한 관련성이 있다는 결과를 확인할 수 있었다(노윤구 & 정면숙, 2016; 이상미,

2018; Lim et al., 2018). 높은 리더신뢰는 양질의 의료서비스를 제공하는 동시에 경쟁

속에서 이윤을 확보해야 하는 병원 조직(이연숙, 2019)의 역량을 강화하는 전략이 될

것이다.

조직침묵 또한 조직시민행동과 밀접한 관계가 있다고 선행연구에서 보고되고 있다.

조직침묵은 조직에서 구성원이 조직 문제에 대한 의견을 숨기는 의도적인 행동을 의

미한다(Morrison & Milliken, 2000). 조직침묵이 지속될 경우 구성원의 다양한 관점과

지식이 조직에 유익하게 활용될 기회가 감소될 뿐 아니라, 조직에 대한 구성원의 무

관심한 행동으로 이어진다(Fatima et al., 2015). 조직침묵의 결과에 대한 메타분석에

서 조직침묵은 조직시민행동을 감소시키는 요인이라고 하였는데, 이기적인 태도에서
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기인한 침묵이 이타심을 바탕으로 하는 자발적인 기여 행위를 방해하기 때문이다(고

대유 & 조정현, 2020). 조직에 대하여 부정적인 태도를 가진 구성원은 조직을 위한 의

견을 제시하지 않으며, 자발적으로 할 수 있는 긍정적 행동을 하지 않음으로써 조직

에 피해를 준다(고대유 & 조정현, 2020; 박준현 & 신상명, 2018). 또한 조직침묵에는

조직 내 다른 구성원에게 전염이 되는 성질이 있는데(박준현 & 신상명, 2018), 간호사

집단에서 조직침묵은 보편적으로 발생하는 현상으로 볼 수 있다고 하였다(정종원,

2020). 간호사가 환자에 대한 치료와 간호가 이루어지는 환경에서 핵심적인 역할을 하

며(이경희 & 유명순, 2022) 개인의 침묵이 조직 수준의 침묵으로 발전할 수 있다는

점을 고려할 때(최석봉, 2023), 병원 조직을 운영하는 데에 있어 간호사의 조직침묵과

간호사의 조직시민행동의 관계를 확인할 필요가 있다.

이와 같이 선행연구를 통하여 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵은

간호사의 조직시민행동과 관련이 있는 요인임을 알 수 있다. 보다 구체적인 관계를

살펴보면 간호사의 조직침묵이 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계

를 매개할 것이라고 예측해볼 수 있다. 진성리더십을 발휘하는 관리자는 구성원과 정

보를 공유하고 투명한 의사결정을 함으로써 개방적인 분위기를 조성한다(한진환,

2022; Avolio & Gardner, 2005). 이는 구성원이 조직의 상황에 자발적인 관심을 가지

고(최우재, 2017) 조직의 발전에 기여하고자 적시에 침묵을 깨는 것과 관련이 있으며

(김미래 & 박정숙, 2020), 조직침묵의 감소는 조직시민행동과 관련이 있다. 또한 간호

사의 조직침묵이 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 매개할 것이라고 기대

해볼 수 있다. 관리자를 신뢰하는 구성원은 조직을 위하여 건설적인 제안을 하고자

하기 때문에(Erkutlu & Chafra, 2015), 리더신뢰는 서로 소통하고 정보를 교환하는 것

즉 조직침묵의 감소와 관련이 있다고 볼 수 있고(김효정 등, 2018; 이만희 & 전기석,

2021), 조직침묵의 높고 낮은 정도는 조직시민행동과 관련이 있다(고대유 등, 2015).

이에 본 연구에서는 간호사의 조직침묵이 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민

행동의 관계를 매개하는지, 그리고 간호사의 조직침묵이 리더신뢰와 간호사의 조직시

민행동의 관계를 매개하는지를 확인해보고자 한다. 그리하여 병원 조직에서 간호사의

조직시민행동을 증가시키는 방안을 마련하는 데에 기초자료를 제공하고자 한다.



- 4 -

2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 관리자의 진성리더십이 간호사의 조직침묵을 통하여 간호사의 조

직시민행동에 미치는 영향을 파악하는 것이다. 또한 리더신뢰가 간호사의 조직침묵을

통하여 간호사의 조직시민행동에 미치는 영향을 파악하는 것이다. 구체적인 연구목적

은 다음과 같다.

1) 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직시민행동의 정도를 파악

한다.

2) 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직시민행동의 상관관계를

확인한다.

3) 간호사의 조직침묵이 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계를 매

개하는지 확인한다.

4) 간호사의 조직침묵이 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 매개하는지 확

인한다.
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3. 용어의 정의

1) 진성리더십 (Authentic Leadership)

▪ 이론적 정의 : 진성리더십이란, 리더가 자신의 가치와 강점을 인식하고 내면의 도

덕적 신념에 따라 행동하며 상대방과 투명하게 상호작용한다는 점

에서 리더의 진정성이 강조되는 리더십을 의미한다(Avolio et al.,

2004).

▪ 조작적 정의 : 본 연구에서 진성리더십이란, Avolio 등(2007)이 개발한 Authentic

Leadership Questionnaire(ALQ)를 한미자(2013)가 번안하고 송보라

와 서문경애(2014)가 수정·보완한 도구로 측정한 값을 말한다. 점수

가 높을수록 간호사가 인식하는 관리자의 진성리더십의 정도가 높

음을 의미한다.

2) 리더신뢰 (Leader Trust)

▪ 이론적 정의 : 리더신뢰란, 상대방의 말과 행동에 좋은 의도를 부여하고 믿고자 하

는 의지를 의미한다(Cook & Wall, 1980).

▪ 조작적 정의 : 본 연구에서 리더신뢰란, Cook과 Wall(1980)이 개발한 대인 신뢰 도

구를 김선미 등(2021)이 간호사의 리더신뢰 정도를 측정하기 위하여

번안하고 축소한 도구로 측정한 값을 말한다. 점수가 높을수록 간호

사가 관리자로부터 느끼는 리더신뢰의 정도가 높음을 의미한다.
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3) 조직침묵 (Organizational Silence)

▪ 이론적 정의 : 조직침묵이란, 구성원이 조직과 관련된 문제에 대하여 의도적으로

발언하지 않는 의식적인 선택에 의한 행동을 의미한다(Van Dyne et

al., 2003).

▪ 조작적 정의 : 본 연구에서 조직침묵이란, Van Dyne 등(2003)이 개발하고 강제상

과 고대유(2014)가 검증한 도구로 측정한 값을 의미한다. 점수가 높

을수록 간호사가 인식하는 자신의 조직침묵의 정도가 높음을 의미

한다.

4) 조직시민행동 (Organizational Citizenship Behavior)

▪ 이론적 정의 : 조직시민행동이란, 공식적인 보상 체계에 의하여 인정되지는 않지

만, 전체적으로 보았을 때 조직의 효율성을 촉진하는 개인 재량의

행동을 의미한다(Organ, 1988).

▪ 조작적 정의 : 본 연구에서 조직시민행동이란, Podsakoff와 MacKenzie(1989)가 개

발하고 Niehoff와 Moorman(1993)이 사용한 조직시민행동 측정도구

를 최소연(2005)의 연구에서 실증적으로 검증하고 장정관(2011)과

송보라와 서문경애(2014)가 수정·보완한 도구로 측정한 값을 의미한

다. 점수가 높을수록 간호사가 인식하는 자신의 조직시민행동의 정

도가 높음을 의미한다.
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제 2장 문헌고찰

1. 진성리더십 (Authentic Leadership)

진성리더십의 핵심인 진정성(Authenticity)은 “너 자신에게 진실하라”라는 그리스

철학에 뿌리를 두고 있는 개념이다(Avolio & Gardner, 2005). Harter(2002)는 진정성

을 내면의 진정한 감정, 생각과 부합하는 방식으로 행동하고 자신을 표현하는 것으로

정의하였다. Erickson(1995)은 진정성은 상대적인 개념이기 때문에 진정성의 유무를

가리기보다는 그 달성 수준이 높거나 낮다고 표현하는 것이 더 적절하다고 하였다.

Ilies 등(2005)은 진정성이 사회적 환경 내에서 자신에 대하여 인식하고 자신의 가치를

반영한 삶을 살아가는 데에 상당한 영향을 준다고 하였고, 특히 리더의 진정성은 리

더 자신뿐만 아니라 구성원의 자아실현에 긍정적으로 작용한다고 하였다.

진성리더(Authentic leader)는 자아에 대한 진정한 이해를 바탕으로 자신의 가치와

신념에 따라 행동하고 타인과 투명하게 상호작용한다는 점에서 높은 수준의 진정성을

달성한 개인을 의미한다(Avolio et al., 2004). 진성리더의 정직함, 높은 수준의 도덕적

기준, 진실함은 타인에게 모범이 되어, 타인이 윤리적으로 행동하고 조직의 이익을 위

하여 리더에게 협력하고자 하는 의지를 강화한다(Avolio et al., 2004; May et al.,

2003). 진성리더는 타인과 장기적으로 의미 있는 관계를 구축하며, 자신의 목적에 대

한 열정을 보여주고 자신의 가치를 일관되게 실천한다(George et al., 2007). 또한 진

성리더는 자신감, 희망, 회복력, 미래에 대한 낙관적 태도와 같은 긍정심리역량을 지

니며, 타인을 자신과 같은 진성리더로 양성하고자 한다고 하였다(Luthans & Avolio,

2003).

진성리더십(Authentic leadership)에 대한 학자들의 정의를 살펴보면 Luthans와

Avolio(2003)는 진성리더십을 개인의 긍정심리역량과 고도로 발달된 조직적 맥락을

바탕으로 리더와 구성원이 깊은 자기인식과 규제를 통하여 긍정적인 발전을 이루는

과정이라고 하였다. Gardner 등(2005)과 Shamir와 Eilam(2005)은 진성리더십이 리더

의 진정성을 넘어 리더와 구성원 간의 진정한 관계를 포괄한다고 설명하였다. 또한
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Walumbwa 등(2008)은 진성리더십을 긍정심리역량과 긍정적인 윤리적 풍토를 활용하

여 자기 인식, 내면화된 도덕적 관점, 정보의 균형 잡힌 처리 및 구성원과의 투명한

관계를 촉진하고 긍정적인 자기 개발을 이루게 하는 리더의 행동패턴으로 정의하였

다.

진성리더십의 구성요소에 대한 연구도 다양하게 진행되어 왔다. Shamir와

Eilam(2005)은 명확한 자아개념(Self-concept clarity), 자아개념에서 리더십 역할의 중

요성(The leadership role in their self-concept), 가치관과 일치하는 목표

(Self-concordant goals), 가치관과 일치하는 행동(Self-expressive behavior)이 진성리

더십의 속성이라고 하였다. Avolio와 Gardner(2005)는 진성리더십이 긍정적 심리적 자

본(Positive psychological capital), 긍정적 도덕관(Positive moral perspective), 자기인

식(Self-awareness), 자기규제(Self-regulation)의 네 가지 요소로 구성된다고 하였다.

Ilies 등(2005)도 네 가지 요소를 제시하였는데 자기인식(Self-awareness), 균형 잡힌

정보처리(Unbiased processing), 진정한 행동(Authentic behavior), 진정한 관계지향성

(Authentic relational orientation)이 진성리더십의 핵심요인이라고 하였다. Walumbwa

등(2008)은 관계의 투명성(Relational transparency), 내면화된 도덕적 관점

(Internalized moral perspective), 균형 잡힌 정보처리(Balanced processing), 자기인식

(Self-awareness)을 진성리더십의 네 가지 요소로 제시하였다. 종합하자면 내적 일관

성 및 높은 윤리적 기준을 기반으로 한 의사 결정과 행동이 이들 구성요소들의 공통

점이다.

Walumbwa 등(2008)이 기술한 진성리더십의 구성요소를 구체적으로 살펴보면 다음

과 같다. 첫째, 관계의 투명성이란 다른 사람과의 관계에서 개방성을 중요하게 여기고

자신의 진정한 자아를 보여주는 것을 의미한다(정차룡 등, 2018; Walumbwa et al.,

2008). 둘째, 내면화된 도덕적 관점은 외부의 통제가 아닌 내부의 일관된 신념, 도덕적

기준에 근거한 의사결정과 행동을 하는 것이다(오승희 & 김경수, 2019; 이상미, 2017).

셋째, 균형 잡힌 정보처리는 의사결정을 내리기에 앞서 모든 정보를 객관적으로 분석

하고 다른 사람의 의견을 고려하는 것이다(이상미, 2017; Walumbwa et al., 2008). 정

보를 처리함에 있어 특정 정보를 부정하고 왜곡하거나 과장해서 받아들이는 일 없이

수용하는 것이다(오승희 & 김경수, 2019). 넷째, 자기인식이란 세상의 의미를 도출하
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고 만드는 과정이 시간이 지남에 따라 스스로를 보는 방식에 어떻게 작용하는지 이해

하는 것이다(Walumbwa et al., 2008). 또한 자신의 행동이 타인에게 주는 영향에 대

하여 인식하는 통찰력을 나타낸다(이상미, 2017). 즉 진성리더십을 발휘하는 리더는

개인적인 가치관과 신념에 따라 행동하고, 다른 사람의 다양한 관점을 존중하며 협력

관계를 구축함으로써 신뢰를 쌓는다(Avolio et al., 2004).

관리자의 진성리더십에 대한 국내 연구를 살펴보면 관리자의 진성리더십이 구성원

의 가치관과 행동 변화, 조직의 효과성과 유의미한 관계가 있다는 것을 확인할 수 있

다. 기업, 대학, 복지기관 등 다양한 기관을 대상으로 한 오승희와 김경수(2019)의 연

구에서는 부서장의 진성리더십이 구성원이 자신의 가치관과 부서장의 가치관을 동일

시하는 것과 관련성이 있다고 하였다. 공공기관을 대상으로 한 백지원 등(2019)의 연

구에서도 진정성을 바탕으로 하는 리더의 행동이 구성원의 조직시민행동과 관련이 있

다고 하였다. 또한 관리자의 진성리더십은 구성원의 조직침묵(권용섭 & 임재강, 2015;

김미래 & 박정숙, 2020), 조직시민행동(김정옥 & 김세영, 2017; 양세옥 & 장은미,

2022) 및 조직의 생산성(김미정 & 한지영, 2019)과 관련성이 있다고 하였다.
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2. 리더신뢰 (Leader Trust)

신뢰는 거의 모든 사람이 이해하는 기본적인 개념으로 여겨지지만 정확하게 정의를

내리기는 어려우며(Taylor, 1990) 협력, 확신, 예측 가능성 등의 용어와 유사한 의미로

활용되고 있다(Mayer et al., 1995). Deutsch(1958)는 신뢰란 예측 불가능한 사건이 자

신에게 해롭지 않을 것이라는 기대라고 정의하였다. Bhattacharya 등(1998)은 신뢰를

불확실성을 특징으로 하는 상호작용에서 상대방의 행동에 대한 예상을 토대로 긍정적

인 결과를 기대하는 것이라고 설명하였다. Cook과 Wall(1980)은 신뢰가 상대방의 말

과 행동에 좋은 의도를 부여하고 믿고자 하는 의지를 나타낸다고 하였고, 그 의지는

상대방을 대하는 방식에 영향을 미친다고 하였다. Mayer 등(1995)은 상대방을 감시하

거나 통제할 수 없어도 상대방이 취할 행동을 짐작하고 기꺼이 취약성을 감내하려는

의지가 신뢰라고 하였다.

Lewis와 Weigert(1985)는 신뢰를 인지적, 정서적, 행동적 차원에서의 사회적 경험으

로 개념화하였다. 누군가의 어떤 면을 어떤 상황에서 신뢰할 것인지를 인지적으로 선

택하면, 신뢰 관계에 참여하는 사람들 사이에 긍정적 또는 부정적 정서가 발생하며,

이러한 주관적인 인지와 정서는 상황에 따른 행동과 상호 관련이 있다고 하였다

(Lewis & Weigert, 1985). McAllister(1995) 또한 신뢰를 인지적 신뢰와 정서적 신뢰

로 분류하였고, 일반적으로 인지적 신뢰가 정서적 신뢰보다 높다고 하였다. 정서적 신

뢰가 발달하기 위해서는 인지적 신뢰가 선행되어야 하며, 인지적 신뢰는 정서적 신뢰

가 높아짐에 따라 더욱 증가할 가능성이 높아진다고 하였다(McAllister, 1995). 비슷한

맥락에서 Mayer 등(1995)은 관리자에 대한 신뢰의 정도가 구성원이 인지하는 관리자

의 능력, 자비심, 진실성에 의해 좌우되며, 구성원은 조직의 성과에 따라 관리자에 대

한 인식을 재정립하게 된다고 하였다.

Taylor(1990)에 의하면 조직에서 관리자와 구성원 간의 신뢰는 일반적으로 상당 기

간에 걸쳐 얻어지는 것이며, 진정성, 일관성, 배려, 능력, 충실함 및 개방성을 통하여

지속될 수 있다고 하였다. 신뢰는 구성원들이 서로 소통하고 협력하여 함께 일하려는

의지, 조직 내 책임을 분담하고 변화에 대응하는 능력을 향상시키는 등 조직의 성과

에 긍정적인 영향을 주며(Taylor, 1990), 높은 수준의 성과는 더 높은 신뢰로 이어진



- 11 -

다고 하였다(Cullen et al., 2000). 따라서 관리자가 구성원으로부터 신뢰를 획득하는

것은 조직의 성과에 매우 중요하며, 관리자가 신뢰의 중요성을 감안하여 행동하는 리

더로 성장할 수 있도록 조직차원의 노력이 필요하다(Shaw, 1997).

리더신뢰와 관련된 선행연구를 살펴본 결과 리더신뢰가 조직 관련 성과와 긍정적인

관계가 있는 개념임을 확인할 수 있었다. 리더신뢰는 구성원의 업무성과(김미영 등,

2017; 서영표 & 이종건, 2019; Hadi-Moghaddam et al., 2021) 및 조직의 성과(Saleem

et al., 2022)와 관련성이 있으며, 조직의 장기적인 안정성을 위한 중요한 요소라고 하

였다(Cook & Wall, 1980). 뿐만 아니라 리더신뢰는 구성원의 조직침묵(이만희 & 전기

석, 2021), 조직시민행동(박홍준 & 장재성, 2022; 이상미, 2018), 직무만족(이상미,

2018), 직무배태성(김선미 등, 2021) 등 구성원의 태도 및 행동과 관계가 있음이 보고

되었다.
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3. 조직침묵 (Organizational Silence)

조직침묵은 여론형성 과정에 대한 침묵의 나선이론(Spiral of silence theory)에서

논의가 시작된 개념으로, 구성원은 사회적으로 고립되는 것을 두려워하여 자신의 의

견이 대중의 의견과 달라도 표명하지 않으며 이러한 침묵 행동이 여론형성에 영향을

준다고 하였다(Noelle-Neumann, 1974). 학자들 사이에서 조직침묵이 조직 내에서 공

공연히 일어나는 현상이라고 인정된 후에도 조직침묵은 발언의 부재라는 단순한 개념

으로 여겨져 오랫동안 주목받지 못하였다(Van Dyne et al., 2003). 조직침묵을 처음으

로 정의한 Morrison과 Milliken(2000)에 의하면, 조직침묵은 구성원이 잠재적인 문제

또는 문제에 대한 정보를 말하는 것이 의미가 없거나 위험하다고 느껴 침묵을 하는

집단현상을 뜻한다. Morrison과 Milliken(2000)은 조직적인 차원에서 조직침묵을 설명

하려고 하였는데, 조직침묵은 조직이 변화하고 발전하는 데에 있어 방해가 되는 요인

이라고 하였다. Pinder와 Harlos(2001)는 개인적인 차원에서 침묵을 정의하였는데, 이

들은 구성원의 침묵을 구성원이 조직에 변화를 일으킬 수 있는 사람을 상대로 조직의

상황에 대한 자신의 행동적, 인지적, 감정적 평가를 진실하게 표현하지 않는 것이라고

하였다. 또한 Van Dyne 등(2003)에 의하면 조직침묵은 구성원이 조직과 관련된 문제

에 대하여 의도적으로 발언하지 않는 현상을 의미하며, 단순히 표현할 의견이나 정보

가 없는 무의미한 침묵이 아닌 의식적인 선택에 따른 행동이라고 하였다.

조직침묵의 유형과 관련하여, Pinder와 Harlos(2001)는 침묵 행동을 하도록 요구되

는 불공정한 상황에서 구성원의 수용 정도에 따라 조직침묵을 체념적 침묵

(Acquiescent silence)과 회피적 침묵(Quiescent silence)의 2가지 유형으로 구분하였

다. 이후 Van Dyne 등(2003)은 상황에 대한 구성원의 태도와 침묵을 하는 동기에 따

라 체념적 침묵(Acquiescent silence), 방어적 또는 회피적 침묵(Defensive silence), 친

사회적 침묵(Prosocial silence)의 3가지 유형으로 구분하였다. 선행연구에서는 Van

Dyne 등(2003)이 제시한 조직침묵 유형 분류방법을 인용하거나 수정, 보완하여 사용

한 경우를 다수 확인할 수 있었다(고대유 등, 2015; 권혁기, 2017; 김미래 & 박정숙,

2020; 박준현, 2020; 이만희 & 전기석, 2021; Aruoren & Isiaka, 2023).

첫째, 체념적 침묵은 구성원의 수동적 태도와 방관적인 동기에서 기인한다(Van
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Dyne et al., 2003). 체념적 침묵은 구성원이 현 상황에 체념하여 변화에 대한 의지가

없으며 상황에 대한 자신의 입장을 표현하지 않는 상태라고 볼 수 있다(오석영 등,

2020; Van Dyne et al., 2003). 즉 체념적 침묵은 항의에 대한 반대 개념이며 조직에

대한 의견이 있어도 침묵으로 일관하는 방관적인 행동 양상이라고 하였다(유란희 등,

2022).

둘째, 방어적 침묵은 구성원의 능동적인 태도와 자기 방어적 동기에서 기인한다

(Van Dyne et al., 2003). 공포심으로부터 비롯되는 가장 고전적인 유형의 조직침묵이

며(오석영 등, 2020), 발언함으로써 받을 수 있는 부정적인 평가를 회피하려는 상태이

다(정종원, 2020). 특히 부정적인 피드백을 받는 것에 대한 공포는 조직에서 침묵하는

분위기를 조성하는 주요한 요인이라고 하였다(Morrison & Milliken, 2000). 방어적 침

묵을 선택하는 구성원은 조직 내에서 반대 의견을 숨기는 것이 자신에게 최선이라고

여기지만, 여전히 조직에 대한 관심이 있기 때문에 침묵함으로 인하여 고통을 경험하

기도 한다고 하였다(Knoll & Van Dick, 2013).

셋째, 친사회적 침묵은 구성원의 능동적인 태도와 이타적인 동기에서 기인한다(Van

Dyne et al., 2003). 통념적으로 친사회적 침묵은 조직이나 다른 구성원에게 이익을 주

거나 정보를 보호하려는 목적이 있는 긍정적 의미의 침묵으로 정의되었다(이만희 &

전기석, 2021; 권용섭 & 임재강, 2015). 반면에 친사회적 침묵이 오히려 비윤리적 행

동을 유발한다는 견해도 있다. Umphress와 Bingham(2011)에 의하면 구성원은 조직에

대한 애착이 지나치게 강한 나머지, 사회적 가치나 법률, 또는 정당한 행동에 대한 조

직의 기준을 위반하기도 한다. 즉 친사회적 침묵은 조직을 이롭게 한다는 특성과 개

선의 기회를 보류한다는 특성이 공존하는 이중적인 개념이라고 할 수 있다(박지혜 등,

2021).

조직침묵에 대한 선행연구에 의하면 조직침묵의 선행요인으로 침묵에 대한 관리자

의 태도와 소통의 기회(Vakola & Bouradas, 2005), 관리자에 대한 구성원의 신뢰(김

효정 등, 2018; 이만희 & 전기석, 2021) 등이 있었다. 구성원은 관리자가 헌신적이고

자신을 지원해준다고 여길 때 자신도 조직에 대하여 동일한 방식으로 느낄 가능성이

큰데(Aruoren & Isiaka, 2023), 관리자가 발휘하는 진성리더십은 구성원이 조직에 대

하여 긍정적인 태도를 가지고 행동하는 것(Abdillah et al., 2022), 그리고 구성원의 조
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직침묵이 완화되는 것과 관련이 있다(이병진 등, 2021). 공무원을 대상으로 한

Abdillah 등(2022)의 연구와 간호사를 대상으로 한 김미래와 박정숙(2020)의 연구에서

도 관리자의 진성리더십이 구성원의 조직침묵이 감소되는 것과 관련이 있다고 하였

다. 또한 신뢰는 조직 내에서 정보를 공유하고 교환하는 데에 중요한 역할을 한다(김

수희 등, 2017). 구성원은 문제 상황이 발생했을 때 관리자에 대한 신뢰를 바탕으로

발언하고 소통하고자 하기 때문이다(이만희 & 전기석, 2021). 군 조직을 대상으로 한

이만희와 전기석(2021)의 연구에서는 리더신뢰가 높을수록 구성원이 침묵하지 않을

가능성이 높다고 하였다. 간호사를 대상으로 한 김효정 등(2018)의 연구와 제조업체

종업원을 대상으로 한 권혁기(2017)의 연구에서도 리더신뢰가 간호사의 조직침묵과

음(-)의 상관관계가 있다고 하였다.

조직침묵으로부터 영향을 받는 요인으로는 조직을 대하는 구성원의 부정적인 태도

(우정희 & 이민정, 2018; 한주원, 2018), 낮은 조직성과(정종원, 2020) 등이 있었다. 또

한 조직침묵이 심화되면 조직 내에 존재하는 다양한 관점과 의견이 드러나지 않기 때

문에 조직의 의사결정 능력이 저해된다는 결과가 확인되었다(Morrison & Milliken,

2000).
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4. 조직시민행동 (Organizational Citizenship Behavior)

Smith 등(1983)은 협력, 이타심, 호의적인 행동 등과 같이 의무적으로 수행해야 하

는 일로 규정할 수 없는 행동이 조직의 경쟁력에 미치는 영향에 대하여 강조하였다.

Organ(1988)은 이러한 역할 이외의 행동이 곧 조직시민행동으로서 ‘공식적인 보상 체

계에 의하여 인정되지는 않지만, 전체적으로 보았을 때 조직의 효율성을 촉진하는 개

인 재량의 행동’이라고 정의하였다. Van Dyne 등(1994)은 조직시민행동이 전통적인

직무 성과의 측정 범위를 넘어서지만 조직의 장기적인 성공을 보장하는 행동이라고

하였다. 그러나 조직시민행동은 의무가 아닐 뿐 아니라 종종 자신보다 다른 사람의

성과에 더 기여할 수 있어 공식적으로 요구하거나 통제하기가 어렵다(Smith et al.,

1983). 종합하자면 조직시민행동은 개인이 조직의 성과를 목적으로 역할 이외의 행동

을 자발적으로 이행하는 것이다(송보라 & 서문경애, 2014).

조직시민행동의 구성요소에 대하여 Smith 등(1983)은 이타심(Altruism)과 양심

(Conscientiousness)을 제시하였는데, 이타심은 다른 개인에게 직접적인 도움을 주는

것이고 양심은 조직의 체계를 위해 올바르고 적절한 일을 하는 것이다. Graham(1991)

은 충성행동(Loyalty), 복종행동(Obedience), 참여행동(Participation)의 3가지 요소에

대하여 설명하였다. 충성행동은 이해관계를 초월하여 조직 전체를 자신 또는 근무부

서와 동일시하는 것, 복종행동은 규칙과 규정의 필요성을 받아들이는 것, 참여행동은

조직과 관련된 일에 대하여 관심과 책임을 가지고 관여하는 것이다(Graham, 1991).

보편적으로 인정되는 기준은 Organ(1988)이 제시한 양심적 행동(Conscientiousness),

정당한 행동(Sportsmanship), 참여적 행동(Civic virtue), 예의바른 행동(Courtesy), 이

타적 행동(Altruism)의 5가지 구성요소이다.

첫째, 양심적 행동은 근태, 규정 준수, 휴식시간 이용 등과 관련하여 조직이 요구하

는 최소한의 수준 이상을 이행하는 것이다(Podsakoff et al., 1990). 즉, 양심적 행동은

의무사항이 아니더라도 조직에 도움이 되는 행동을 자발적으로 수행하는 것을 의미한

다(박철민 & 김대원, 2004). 양심적 행동에 대한 초기 연구에서 Smith 등(1983)은 양

심적 행동 대신 ‘일반적 순응(Generalized compliance)’이라는 용어를 사용하였다.

Organ(1988)은 순응이 권위자에게 비굴하게 복종하는 것을 의미할 뿐만 아니라, 양심
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적 행동이 비순응적인 성격을 띨 가능성을 전달하지 못한다고 하여 양심적 행동이라

고 명명하였다.

둘째, 정당한 행동은 더 큰 불편함을 피하기 위하여 이상적이지 못한 상황에 대하

여 불평하지 않고 기꺼이 참는 것(Organ, 1988), 사소한 불편함이나 불만이 있어도 문

제 삼지 않으며 조직을 비난하지 않는 행동을 의미한다(박철민 & 김대원, 2004). 정당

한 행동을 하는 구성원이 많아질수록 관리자가 구성원으로부터 협력을 얻는 데에 필

요한 시간과 노력이 줄어들며, 이는 조직의 생산성에 긍정적으로 작용한다고 하였다

(Podsakoff et al., 1997).

셋째, 참여적 행동은 조직과 관련된 일에 책임감 있게 참여하거나 염려하고 있음을

나타내는 행동을 의미한다(Podsakoff et al., 1990). 참여적 행동을 하는 구성원은 조직

의 효율성을 위하여 건설적인 제안을 하고 필요한 자원을 확보하기도 한다(Podsakoff

et al., 1997).

넷째, 예의바른 행동은 다른 사람과의 관계에서 업무에 대한 문제가 발생하지 않도

록 하기 위한 행동이다(Podsakoff et al., 1990). 예의바른 행동은 조직 내의 다른 구성

원을 대상으로 한 행동이라는 점에서, 조직 전체를 대상으로 하는 양심적 행동과는

차이가 있다(고대유 등, 2015).

마지막으로 이타적 행동이란 도움이 필요한 사람을 돕는 자유재량의 행동이다

(Podsakoff et al., 1990). 도움의 대상은 동료 등과 같이 조직에 속해있는 인물이 될

수도 있고, 조직의 업무와 관련이 있는 외부인이 될 수도 있다(박철민 & 김대원,

2004). 이타적 행동은 영향을 받는 대상을 염두에 둔 행동, 특정인에게 도움이 되는

행동을 가리키기 때문에 양심적 행동보다 더 개인적인 차원의 행동이다(Organ, 1988).

조직시민행동에 대하여 다룬 선행연구들을 살펴보면, 다양한 종류의 리더십(김경화

& 김은경, 2019; 김정옥 & 김세영, 2017; 박애준 & 이연숙, 2019; 이상미, 2017; 최수

재 등, 2020), 리더신뢰(한진태 & 최응렬, 2020; Lim et al., 2018), 조직침묵(고대유

등, 2015) 등 조직시민행동의 선행요인을 규명하려는 연구가 다수 이루어져 있음을 확

인할 수 있었다. 리더십 중에서도 진성리더십은 높은 도덕적 기준, 진실성, 정직함을

보여줌으로써 구성원에게 모범이 되어 구성원의 자발적인 조직시민행동과 관계가 있

다고 하였는데(Walumbwa et al., 2008), 국내에서도 백지원 등(2019)이 공공기관 내
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진성리더십의 유효성에 대한 연구에서 직속 상사의 진성리더십이 구성원의 조직시민

행동과 유의미한 관련성이 있는 것을 확인하였다. 간호사를 대상으로 한 박애준과 이

연숙(2019)과 김응주와 김은경(2022)의 연구에서도 관리자의 진성리더십이 간호사의

조직시민행동과 관계가 있다고 보고하였다. 그리고 경찰조직을 대상으로 한 박홍준과

장재성(2022)의 연구와 공조직을 대상으로 한 박종표와 고종욱(2018)의 연구에서는 리

더신뢰가 구성원의 조직시민행동과 관계가 있다고 보고하였다. 간호사를 대상으로 한

이상미(2018)와 Lim 등(2018)의 연구에서도 간호사의 관리자에 대한 신뢰가 간호사의

조직시민행동과 관련성이 있다고 하였다. 이는 리더신뢰가 구성원으로 하여금 조직의

규율을 적극적으로 따르게 하며, 조직이 긍정적인 방향으로 변화하는 데에 기여하게

만들기 때문이다(박세진 & 임유신, 2020). 또한 조직침묵은 조직에 대한 긍정적, 부정

적 피드백이 조직 내 의사결정권이 있는 자에게 전달되지 못하여 조직의 발전이 지연

되는 것과 관련이 있어(Nafei, 2016), 의식적으로 침묵을 유지하는 구성원은 조직시민

행동을 발휘하지 못할 가능성이 높아진다(Acaray & Akturan, 2015). 조직시민행동은

조직의 보전과 개발, 결과적으로는 조직의 성과에 기여하는 전제개념이라고 볼 수 있

기 때문이다(정차룡 등, 2018).

선행연구에서 간호사의 조직시민행동에 영향을 주는 요인으로는 성별(송보라 & 서

문경애, 2014), 연령(김정옥 & 김세영, 2017; 김현주 등, 2021; 박애준 & 이연숙, 2019;

송은정 등, 2019; 이윤규 & 한지영, 2017; Lim et al., 2018), 결혼 유무(김정옥 & 김세

영, 2017; 김현주 등, 2021; Lim et al., 2018), 최종 학력(김현주 등, 2021; Lim et al.,

2018), 총 임상경력(김정옥 & 김세영, 2017; 김현주 등, 2021; 송은정 등, 2019), 현재

근무부서 임상경력(김정옥 & 김세영, 2017; Lim et al., 2018)이 제시되었다. 이는 간

호사의 조직시민행동을 측정하는 데에 포함되어야 하는 변수들임을 의미한다.
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제 3장 개념적 기틀

1. 본 연구의 개념적 기틀

문헌고찰을 바탕으로 제시한 본 연구의 개념적 기틀은 Figure 1과 같다. 우선 간호

사의 조직침묵이 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계를 매개할 것

이라는 가정 하에 첫 번째 개념적 기틀을 제시하였다. 또한 간호사의 조직침묵이 리

더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 매개할 것이라는 가정 하에 두 번째 개념

적 기틀을 제시하였다. 매개변수인 조직침묵은 하위영역인 체념적 침묵, 방어적 침묵,

친사회적 침묵을 포괄하는 하나의 변수이다. 선행연구에서는 자기중심적 동기에서 비

롯된 체념적 침묵과 방어적 침묵, 그리고 이타적 동기에서 비롯된 친사회적 침묵을

서로 다른 변수로 구분하기도 하였다. 그러나 본 연구에서는 친사회적 침묵의 동기가

선하다는 이유로 그 영향까지 친조직적일 것이라고 가정하지는 않았다. 통제변수로는

병원 종류, 총 간호사 임상경력(개월), 현재 근무부서 임상경력(개월)을 삽입하였다.

병원 종류는 본 연구에서 조직시민행동과 상관관계가 있다는 점이 확인되어 상급종합

병원을 기준으로(상급종합병원=0, 종합병원=1) 더미변수 처리하여 포함하였다. 또한

총 간호사 임상경력과 현재 근무부서 임상경력은 선행연구에서 간호사의 조직시민행

동에 영향을 미치는 일반적 특성으로 알려져 있어 포함하였다.
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Figure 1

Conceptual Framework
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가설 1.

가설 2.

가설 3.

가설 4.

가설 5.

가설 6.

가설 7.

관리자의 진성리더십은 간호사의 조직시민행동에 양(+)의 영향을 미칠 것이

다.

관리자의 진성리더십은 간호사의 조직침묵에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

간호사의 조직침묵은 간호사의 조직시민행동에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

간호사의 조직침묵은 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계

를 매개할 것이다.

리더신뢰는 간호사의 조직시민행동에 양(+)의 영향을 미칠 것이다.

리더신뢰는 간호사의 조직침묵에 음(-)의 영향을 미칠 것이다.

간호사의 조직침묵은 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 매개할 것

이다.

2. 연구가설
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제 4장 연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 관리자의 진성리더십이 간호사의 조직침묵을 통하여 간호사의 조직시민

행동에 미치는 영향, 그리고 리더신뢰가 간호사의 조직침묵을 통하여 간호사의 조직

시민행동에 미치는 영향을 확인하기 위한 서술적 상관관계연구이다.

2. 연구 대상

본 연구는 서울과 경기도 소재 3곳의 상급종합병원과 2곳의 종합병원에서 근무하는

일반 간호사를 대상으로 수행되었다. 편의표집 및 눈덩이표집 방법을 통해 연구 대상

자를 모집하였다. 연구 대상자의 구체적인 선정 기준 및 제외 기준은 다음과 같다.

1) 선정 기준

▪ 간호사가 실무에 적응하고 안정적으로 역할을 수행하기까지 1년이 소요된다는 선

행 근거에 따라(장금성, 2000; Duchscher, 2008), 현재 근무부서에서 근무한 경력이

1년 이상인 정규직 간호사

▪ 현재 근무부서의 관리자와 6개월 이상 함께 근무하여 관리자의 리더십을 평가할

수 있는 간호사(김미래 & 박정숙, 2020; 김정옥 & 김세영, 2017; 정미희 & 한수정,

2019)

▪ 본 연구의 목적을 이해하고 연구에 참여하기를 자발적으로 동의한 간호사

2) 제외 기준

▪ 휴직 후 복직하여 해당 근무부서에서의 근무 기간이 1년 미만인 간호사(장경숙 &

이여진, 2018)
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▪ 근무 조건의 차이로 인하여 조직효과성에 영향을 미칠 수 있는 비정규직 간호사

및 플로팅 간호사(최승혜 등, 2014)

연구 대상자의 수는 Kline(2016)의 주장을 참고하여 결정하였다. Kline(2016)은 경로

분석을 위한 최소 표본 크기가 추정해야 할 모수의 개수의 최소 10배 이상이어야 하

며 20배 이상인 경우가 이상적이라고 하였다. 독립변수, 종속변수, 매개변수, 그리고

통제변수를 고려하여 추정된 모수는 총 22개로, 필요한 대상자의 수는 최소 220명으

로 산출되었다. 탈락률 10%를 고려하여 본 연구의 대상자 수는 242명을 목표로 하였

다. 총 245명이 설문에 응답하였고, 불성실하게 응답한 설문을 제외하여 총 223명의

응답을 최종 분석에 사용하였다.

3. 연구 도구

본 연구의 측정도구는 자가 보고식 설문지이며, 설문 문항은 대상자의 일반적 특성

7문항, 진성리더십 16문항, 리더신뢰 10문항, 조직침묵 13문항, 조직시민행동 20문항으

로 총 66문항으로 구성된다.

1) 진성리더십

본 연구에서는 관리자의 진성리더십 정도를 측정하기 위하여 Avolio 등(2007)이 개

발한 Authentic Leadership Questionnaire(ALQ)를 한미자(2013)가 번역하고 송보라와

서문경애(2014)가 한국 간호사를 대상으로 수정·보완한 도구를 사용하였다. 측정도구

의 하위 영역은 관계의 투명성(5문항), 내면화된 도덕적 관점(4문항), 균형 잡힌 정보

처리(3문항), 자기인식(4문항)이며 총 16문항으로 구성된다. Likert 5점 척도(전혀 그렇

지 않다=1점, 가끔 그렇다=2점, 보통이다=3점, 자주 그렇다=4점, 매우 그렇다=5점)로

총 평균 점수가 높을수록 간호사가 인식하는 관리자의 진성리더십의 정도가 높음을

의미한다. 개발당시 도구의 Cronbach's ⍺= .79였으며, 송보라와 서문경애(2014)의 연

구에서는 Cronbach's ⍺= .96이었다. 본 연구에서의 Cronbach's ⍺= .94로 나타났다.
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2) 리더신뢰

본 연구에서는 Cook과 Wall(1980)이 개발한 12문항의 대인 신뢰 도구를 간호사의

리더신뢰 정도를 측정하기 위하여 김선미 등(2021)이 번안하고 요인분석하여 10문항

으로 축소한 도구를 사용하였다. Likert 5점 척도(전혀 그렇지 않다=1점, 그렇지 않다

=2점, 보통이다=3점, 그렇다=4점, 매우 그렇다=5점)로 총 평균 점수가 높을수록 간호

사가 관리자로부터 느끼는 신뢰의 정도가 높음을 의미한다. 김선미 등(2021)의 연구에

서 Cronbach's ⍺= .96이었으며, 본 연구에서는 Cronbach's ⍺= .94로 나타났다.

3) 조직침묵

본 연구에서는 간호사의 조직침묵 정도를 측정하기 위해 Van Dyne 등(2003)이 개

발하고 강제상과 고대유(2014)가 검증한 도구를 사용하였다. 측정도구의 하위 영역은

체념적 침묵(5문항), 방어적 침묵(4문항), 친사회적 침묵(4문항)이며 총 13문항으로 구

성된다. Likert 5점 척도(전혀 그렇지 않다=1점, 그렇지 않다=2점, 보통이다=3점, 그렇

다=4점, 매우 그렇다=5점)로 총 평균 점수가 높을수록 간호사가 인식하는 자신의 조

직침묵의 정도가 높음을 의미한다. 강제상과 고대유(2014)의 연구에서 하위영역별로

체념적 침묵 Cronbach's ⍺= .870, 방어적 침묵 Cronbach's ⍺= .915, 친사회적 침묵

Cronbach's ⍺= .854였다. 본 연구에서는 체념적 침묵 Cronbach's ⍺= .80, 방어적 침

묵 Cronbach's ⍺= .87, 친사회적 침묵 Cronbach's ⍺= .77이었으며, 도구 전체의

Cronbach's ⍺= .74였다.

4) 조직시민행동

본 연구에서는 간호사의 조직시민행동 정도를 측정하기 위해 Podsakoff와

MacKenzie(1989)가 개발하고 Niehoff와 Moorman(1993)이 사용한 조직시민행동 측정

도구를 최소연(2005)의 연구에서 실증적으로 검증하고 장정관(2011)과 송보라와 서문

경애(2014)가 수정·보완한 도구를 사용하였다. 측정도구의 하위 영역은 이타적 행동(4

문항), 예의바른 행동(4문항), 정당한 행동(4문항), 양심적 행동(4문항), 참여적 행동(4

문항)이며 총 20문항으로 구성된다. 이 중 정당한 행동 4문항은 부정 문항으로 역환산

하였다. Likert 5점 척도(전혀 그렇지 않다=1점, 그렇지 않다=2점, 보통이다=3점, 그렇
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다=4점, 매우 그렇다=5점)로 총 평균 점수가 높을수록 간호사가 인식하는 자신의 조

직시민행동의 정도가 높음을 의미한다. Niehoff와 Moorman(1993)의 연구에서 하위영

역별로는 이타적 행동 Cronbach's ⍺= .81, 예의바른 행동 Cronbach's ⍺= .87, 정당
한 행동 Cronbach's ⍺= .89, 양심적 행동 Cronbach's ⍺= .81, 참여적 행동

Cronbach's ⍺= .73이었다. 도구 전체의 신뢰도는 송보라와 서문경애(2014)의 연구에

서 Cronbach's ⍺= .88, 본 연구에서 Cronbach's ⍺= .83이었다.

4. 자료수집 방법

본 연구는 연구자가 소속된 기관 및 자료를 수집할 기관의 기관생명윤리위원회

(IRB)의 승인을 받아 진행하였으며, 2023년 5월 11일부터 2023년 7월 13일까지 서울

과 경기도 소재의 다섯 개 병원(상급종합병원 3곳과 종합병원 2곳)에서 자료를 수집

하였다. 연구자는 각 병원의 간호부서에 연락하여 연구목적과 자료수집 방법에 대하

여 설명하고 연구 진행 동의를 얻었다. 간호사 탈의실, 게시판 등에 모집공고문을 게

시하였고, 연구 참여에 관심이 있는 간호사는 모집공고문에 명시된 설문 링크 또는

QR코드로 접속하여 자발적으로 연구에 참여하도록 하였다. 모집공고문을 부착하고

회수하는 일은 각 병원 간호부서의 도움을 받아 연구자가 직접 하거나 간호부서 차원

에서 하기도 하였다. 또한 눈덩이표집 방법을 활용하여 연구 참여 의사를 밝힌 간호

사들 개개인에게 모집공고문을 문자로 전송하고 궁금한 점은 연구자에게 질문하도록

하였다.

설문조사는 구글폼(Google Forms)을 이용하여 실시하였다. 다섯 곳의 병원에 서로

다른 설문 링크 및 QR코드를 제공하였고, 각 병원으로부터 허락받은 수만큼의 대상

자를 모집하기 위하여 설문을 제출할 수 있는 인원수에 제한을 두는 기능을 사용하였

다. 또한 대상자의 익명성을 보장하기 위하여 구글폼에 로그인을 하지 않고도 설문에

참여할 수 있도록 하였다. 연구에 참여하고자 하는 간호사가 설문 링크 또는 QR코드

로 접속하면, 연구 설명문의 각 항목을 읽고 체크한 후, 선별질문에서 자신이 대상자

선정기준에 속하는지 확인하게 하였다. 연구 대상자에 해당되지 않는 경우 화면이 종

료되며, 연구 대상에 해당되는 경우에만 동의서 화면으로 이동하도록 설정하였다. 대
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상자가 동의서에서 ‘동의함’을 선택하면 본 연구에 대한 설명을 이해하였고 연구 참여

에 동의한 것으로 간주하고, 설문을 시작할 수 있게 하였다. 대상자가 모든 문항에 응

답하면 답례품(5,000원 상당의 음료 쿠폰)을 수령할 핸드폰 번호를 입력하게 하였으

며, 답례품은 설문 완료 후 일주일 이내에 연구자가 직접 발송하였다.

5. 대상자의 윤리적 고려

본 연구는 대상자 보호를 위하여 연구자가 소속된 기관의 기관생명윤리위원회

(4-2023-0171) 및 자료를 수집할 기관의 기관생명윤리위원회(VC23QIDI0131)의 승인

후 연구대상 병원 간호부서의 허락을 받아 진행하였다. 본 연구는 설문조사 전에 연

구 설명문을 읽고 자발적으로 연구 참여 동의서에 서명한 간호사에 한하여 익명으로

자료를 수집하였다. 연구 설명문에는 연구의 목적, 자료수집 방법, 익명성 보장, 연구

대상자의 자발적 참여, 연구 참여에 원하지 않을 시 언제라도 중단이 가능하며 이에

대한 불이익이 없다는 점, 수집된 자료는 연구 목적으로만 사용된다는 점, 그리고 연

구자의 연락처를 명시하였다.

작성이 완료된 동의서와 설문지는 연구 종료 후 암호가 설정되어 있는 연구자 개인

의 컴퓨터에 암호화된 파일의 형태로 연구자 이외에 접근이 불가능하도록 하여 3년

동안 보관 후 폐기할 것이다. 단, 수집한 개인정보 중에서 핸드폰 번호는 답례품을 지

급할 목적으로만 수집하였으므로 답례품을 발송한 후에 폐기하였으며, 이에 대한 내

용을 대상자가 알 수 있도록 명시하였다.

6. 자료분석 방법

수집된 자료는 IBM SPSS Statistics 26.0 프로그램 및 PROCESS macro를 이용해

분석하였으며, 구체적인 통계분석 방법은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성은 기술통계를 이용하여 실수와 백분율 또는 평균과 표준편

차로 파악하였다.

2) 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직시민행동의 정도는 기술
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통계를 이용하여 평균과 표준편차로 파악하였다.

3) 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직시민행동 간의 상관관계

는 Pearson’s correlation coefficient를 이용하여 분석하였다.

4) 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조직침묵의

매개효과, 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조직침묵의 매

개효과를 확인하기 위하여 경로분석을 수행하였다. 매개효과를 살펴보기 위한 연구

모형은 Hayes(2013)의 PROCESS macro의 model 4를 적용하여 구현하였다. 매개

효과의 유의성은 95% 신뢰구간을 적용한 10,000회의 부트스트래핑(boot-strapping)

을 실행하여 검정하였다.
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제 5장 연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

본 연구의 대상자 223명의 일반적 특성을 조사한 결과는 Table 1에 제시하였다. 성

별은 여성이 207명(92.8%)으로 대다수였으며, 결혼 상태는 기혼이 89명(39.9%), 미혼

이 134명(60.1%)이었다. 최종 학력은 전문학사가 11명(4.9%), 학사가 183명(82.1%), 석

사 이상이 29명(13%)이었다. 상급종합병원에서 재직 중인 대상자는 140명(62.8%), 종

합병원에서 재직 중인 대상자는 83명(37.2%)이었다. 평균 연령은 31.71±5.87세였으며,

대상자가 간호사로 근무한 총 임상경력은 평균 102.78±71.61개월, 현재 근무부서에서

간호사로 근무한 임상경력은 평균 60.47±46.22개월이었다.
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Characteristics Categories n % M±SD

Gender Male

Female

16

207

7.2

92.8

Marital status Married

Single

89

134

39.9

60.1

Educational level Diploma

Bachelor

Master

11

183

29

4.9

82.1

13

Hospital type Tertiary

Secondary

140

83

62.8

37.2

Age (year) 31.71±5.87

Nursing experience (month) 102.78±71.61

Unit tenure (month) 60.47±46.22

Table 1

General Characteristics of the Participants (N=223)
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2. 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직

시민행동의 정도

대상자가 인식하는 관리자의 진성리더십, 대상자가 관리자에 대하여 느끼는 리더신

뢰, 대상자가 인식하는 자신의 조직침묵 및 조직시민행동의 정도는 Table 2에 제시하

였다. 관리자의 진성리더십의 전체 평균은 3.35±0.73점이었고, 하위영역은 내면화된 도

덕적 관점 3.42±0.75점, 관계의 투명성 3.36±0.83점, 자기인식 3.35±0.80점, 균형 잡힌

정보처리 3.25±0.90점 순으로 점수가 높았다. 리더신뢰의 평균 점수는 3.45±0.75점이었

다. 간호사의 조직침묵의 전체 평균은 2.66±0.42점이었고, 하위영역 중에서는 친사회적

침묵이 3.82±0.64점으로 가장 점수가 높았으며, 방어적 침묵이 2.17±0.76점, 체념적 침

묵이 2.12±0.61점으로 뒤를 이었다. 간호사의 조직시민행동의 전체 평균은 3.91±0.38점

이었고, 하위영역은 점수가 높은 순서대로 예의바른 행동 4.19±0.41점, 이타적 행동

4.18±0.49점, 양심적 행동 4.04±0.54점, 참여적 행동 3.58±0.79점, 정당한 행동 3.58±0.67

점이었다.
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Variables M±SD Min Max Range

Authentic leadership 3.35±0.73 1.13 5 1~5

Relational transparency 3.36±0.83 1 5 1~5

Internalized moral perspective 3.42±0.75 1 5 1~5

Balanced processing 3.25±0.90 1 5 1~5

Self-awareness 3.35±0.80 1 5 1~5

Leader trust 3.45±0.75 1.10 5 1~5

Organizational silence 2.66±0.42 1 4.15 1~5

Acquiescent silence 2.12±0.61 1 3.80 1~5

Defensive silence 2.17±0.76 1 4.50 1~5

Prosocial silence 3.82±0.64 1 5 1~5

Organizational citizenship behavior 3.91±0.38 3.05 5 1~5

Altruism 4.18±0.49 2.75 5 1~5

Courtesy 4.19±0.41 3 5 1~5

Sportsmanship 3.58±0.67 1.5 5 1~5

Conscientiousness 4.04±0.54 2.75 5 1~5

Civic virtue 3.58±0.79 1.75 5 1~5

Table 2

Means and Standard Deviations of Authentic Leadership, Leader Trust,

Organizational Silence, and Organizational Citizenship Behavior (N=223)
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Variables

Authentic

leadership

Leader

trust

Organizational

silence

Organizational

citizenship

behavior

r(p) r(p) r(p) r(p)

Authentic

leadership
1 　 　 　

Leader

trust
0.821(<.01) 1 　 　

Organizational

silence
-0.235(<.01) -0.195(<.01) 1 　

Organizational

citizenship

behavior

0.253(<.01) 0.201(<.01) -0.366(<.01) 1

3. 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직

시민행동 간 상관관계

관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직시민행동의 상관관계는

Table 3에 제시하였다. 관리자의 진성리더십은 간호사의 조직침묵(r=-0.235, p<.01)과

유의한 음(-)의 상관관계가 있었고, 간호사의 조직시민행동(r=0.253, p<.01)과 유의한

양(+)의 상관관계가 있었다. 리더신뢰는 간호사의 조직침묵(r=-0.195, p<.01)과 유의한

음(-)의 상관관계를 보였고, 간호사의 조직시민행동(r=0.201, p<.01)과 유의한 양(+)의

상관관계를 보였다. 그리고 간호사의 조직침묵은 간호사의 조직시민행동(r=-0.366,

p<.01)과 유의한 음(-)의 상관관계가 있었다.

Table 3

Correlations Between Authentic Leadership, Leader Trust, Organizational Silence,

and Organizational Citizenship Behavior (N=223)
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4. 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계에서

간호사의 조직침묵의 매개효과

관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조직침묵의 매

개효과를 확인하기 위하여 Hayes(2013)의 PROCESS macro model 4를 활용하였고,

결과는 Figure 2에 제시하였다. 통제변수로는 병원 종류, 총 간호사 임상경력, 현재

근무부서 임상경력을 투입하였다. 관리자의 진성리더십은 간호사의 조직시민행동(β

=.195, p=.001)에 통계적으로 유의한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 관

리자의 진성리더십은 간호사의 조직침묵(β=-.228, p=.001)에 통계적으로 유의한 음(-)

의 영향을 미치며, 간호사의 조직침묵은 간호사의 조직시민행동(β=-.305, p<.001)에

통계적으로 유의한 음(-)의 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 따라서 가설 1, 가설 2,

가설 3은 지지되는 것으로 확인되었다.

관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조직침묵의 매

개효과를 확인하기 위하여 부트스트래핑 10,000회를 지정하고 95% 신뢰구간을 적용하

였으며, 결과는 Table 4에 제시하였다. 그 결과 ‘진성리더십→조직침묵→조직시민행동’

경로의 95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않아 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 확

인되었다(β=.070, 95% CI[0.027, 0.121]). 진성리더십이 조직시민행동에 미치는 직접효

과가 유의하였고 조직침묵을 통하여 조직시민행동에 미치는 간접효과도 유의하게 나

타났기 때문에, 조직침묵은 진성리더십과 조직시민행동의 관계를 부분 매개하는 것으

로 나타났다. 따라서 가설 4는 지지되는 것으로 확인되었다.
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Variables

Indirect Effect

Effect
a
Boot SE

95% CI

LLCI ULCI

Authentic leadership

→ Organizational silence

→ Organizational citizenship behavior

.070 .025 0.027 0.121

Figure 2

Mediating Effect of Organizational Silence on the Relationship Between Authentic

Leadership and Organizational Citizenship Behavior

Table 4

Mediating Effect of Organizational Silence on the Relationship Between Authentic

Leadership and Organizational Citizenship Behavior (N=223)

Note. SE = standard error; CI = confidence interval; LLCI = lower level of

confidence interval; ULCI = upper level of confidence interval.

a
Standardized regression coefficient.
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5. 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의

조직침묵의 매개효과

리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조직침묵의 매개효과를 확

인하기 위하여 Hayes(2013)의 PROCESS macro model 4를 활용하였고, 결과는

Figure 3에 제시하였다. 통제변수로는 병원 종류, 총 간호사 임상경력, 현재 근무부서

임상경력을 투입하였다. 리더신뢰는 간호사의 조직시민행동(β=.145, p=.018)에 통계적

으로 유의한 양(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 리더신뢰는 간호사의 조직

침묵(β=-.177, p=.008)에 통계적으로 유의한 음(-)의 영향을 미치며, 간호사의 조직침

묵은 간호사의 조직시민행동(β=-.325, p<.001)에 통계적으로 유의한 음(-)의 영향을

미치는 것으로 확인되었다. 따라서 가설 3, 가설 5, 가설 6은 지지되는 것으로 확인되

었다.

리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계에서 간호사의 조직침묵의 매개효과를 확

인하기 위하여 부트스트래핑 10,000회를 지정하고 95% 신뢰구간을 적용하였으며, 결

과는 Table 5에 제시하였다. 그 결과 ‘리더신뢰→조직침묵→조직시민행동’ 경로의

95% 신뢰구간이 0을 포함하지 않아 매개효과가 통계적으로 유의한 것으로 확인되었

다(β=.058, 95% CI[0.011, 0.113]). 리더신뢰가 조직시민행동에 미치는 직접효과가 유의

하였고 조직침묵을 통하여 조직시민행동에 미치는 간접효과도 유의하게 나타났기 때

문에, 조직침묵은 리더신뢰와 조직시민행동의 관계를 부분 매개하는 것으로 나타났다.

따라서 가설 7은 지지되는 것으로 확인되었다.
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Variables

Indirect Effect

Effect
a
Boot SE

95% CI

LLCI ULCI

Leader trust

→ Organizational silence

→ Organizational citizenship behavior

.058 .026 0.011 0.113

Figure 3

Mediating Effect of Organizational Silence on the Relationship Between Leader

Trust and Organizational Citizenship Behavior

Table 5

Mediating Effect of Organizational Silence on the Relationship Between Leader

Trust and Organizational Citizenship Behavior (N=223)

Note. SE = standard error; CI = confidence interval; LLCI = lower level of

confidence interval; ULCI = upper level of confidence interval.

a Standardized regression coefficient.
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제 6장 논의

본 연구는 국내의 상급종합병원 3곳과 종합병원 2곳에서 근무하는 간호사 223명을

대상으로 간호사의 조직침묵이 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계

를 매개하는지, 그리고 간호사의 조직침묵이 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관

계를 매개하는지를 확인하기 위하여 수행되었다. 본 연구를 통해 나타난 결과를 중심

으로 논의한 내용은 다음과 같다.

본 연구에서 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동은 통계적으로 유의한

양(+)의 상관관계를 나타냈는데, 이는 기존의 연구들과 일치하는 결과였다(김응주 &

김은경, 2022; 박애준 & 이연숙, 2019; 양세옥 & 장은미, 2022; 정차룡 등, 2018). 진성

리더십을 발휘하는 관리자의 영향을 받은 간호사는 조직에 이익이 되는 긍정적인 행

동인 조직시민행동을 하는 것으로 생각이 되는데, 이는 May 등(2003)의 연구에서 관

리자의 진성리더십이 조직에 대한 구성원의 협력적인 태도 및 조직의 성과와 관련이

있다고 보고한 결과를 통하여 지지된다. 또한 관리자의 진성리더십은 간호사의 조직

침묵과 통계적으로 유의한 음(-)의 상관관계를 보였는데, 이는 간호사를 대상으로 한

김미래와 박정숙(2020)의 연구와도 일치하는 결과였다. 진성리더는 소통을 중요하게

여기고 다양한 관점을 수용하고자 하며, 간호사는 이에 대한 긍정적인 반응으로 침묵

을 지양하는 것이라고 이해할 수 있다. 한편 간호사의 조직침묵은 간호사의 조직시민

행동과 통계적으로 유의한 음(-)의 상관관계를 나타냈다. 간호학 분야에서는 조직침묵

과 조직시민행동의 관계를 확인한 연구를 찾지 못하여 직접적인 비교는 어려우나, 제

조업체를 대상으로 한 권혁기(2017)의 연구에서 침묵행동을 하는 종업원일수록 의도

적으로 조직에 해로운 행동을 하는 경향이 있다고 보고한 것과 비슷한 맥락이라고 볼

수 있다. 그리고 본 연구에서는 조직침묵의 유형을 구분하지 않고 하나의 변수로 간

주하였으나, 공무원 조직을 대상으로 한 고대유 등(2015)의 연구에서는 체념적 침묵과

친사회적 침묵이 조직시민행동에 대하여 각각 유의한 음(-)과 양(+)의 영향을 미쳤고,

방어적 침묵의 영향은 유의하지 않았다고 보고하였다. 후속 연구에서는 어떤 유형의

침묵이 간호사의 조직시민행동과 관련이 있는지에 대한 조사가 필요할 것으로 생각된
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다.

또한, 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계를 간호사의 조직침묵

이 부분 매개한다는 것이 확인되었다. 진성리더십은 조직시민행동에 직접적으로 긍정

적인 영향을 미치기도 하지만, 조직침묵을 통하여 간접적으로 조직시민행동에 영향을

줄 수도 있다. 간호사는 관리자와 달리 조직이 발전해야 하는 필요성을 느끼지 못할

수 있으나, 자신을 솔직하게 표현하고 소통하는 관리자로부터 연대감을 느끼고 조직

의 발전에 공헌하고자 한다(김은희 & 유영미, 2019). 또한 간호사는 업무의 특성상 환

자의 생명 유지와 관련된 다양한 스트레스 요인에 직면하게 되는데, 관리자의 진정성

은 간호사가 자발적으로 소통하고 조직시민행동을 하는 분위기와 관계가 있을 것으로

생각된다. 그러므로 관리자는 간호사가 관리자의 영향력을 수용하는 정도가 리더십과

관련이 있다는 것(성재환 등, 2020), 관리자와 간호사 간의 진정성 있는 상호작용이

조직 내에서 발생할 수 있는 침묵에는 부정적인 영향을 주고 조직시민행동에는 긍정

적인 영향을 준다는 것을 인식해야 할 것이다. 또한 관리자는 자신의 리더십이 간호

사가 침묵하는 원인과 관련이 있는지 점검해보고, 간호사의 조직시민행동을 증진시키

는 역할에 관심을 가질 필요가 있다.

본 연구에서 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동은 통계적으로 유의한 양(+)의 상관

관계를 보였고, 이는 간호사가 관리자에 대하여 느끼는 신뢰가 높을수록 조직이나 동

료 간호사에게 도움이 되는 행동을 할 의지가 크다고 한 노윤구와 정면숙(2016)의 연

구와 일치하는 결과였다. 신뢰를 줄 수 있는 관리자는 간호사와 유대감을 쌓으며 역

할 외적인 측면에서의 성과를 증진시키는 것으로 이해할 수 있다(박세진 & 임유신,

2020). 또한 리더신뢰는 간호사의 조직침묵과 통계적으로 유의한 음(-)의 상관관계를

나타냈는데, 이는 동일한 도구를 이용하여 간호사를 대상으로 수행한 김효정 등(2018)

의 연구결과와 일치하였다. 리더신뢰가 제조업 종사자의 체념적 침묵과 방어적 침묵

에 음(-)의 영향을 주었다고 한 김수희 등(2017)의 연구결과와 군인의 방어적 침묵에

음(-)의 영향을 주었다고 한 이만희와 전기석(2021)의 연구결과와도 유사하였다. 또한

구성원이 관리자를 조직의 대리인으로 받아들인다는 선행연구를 참고할 때(Konovsky

& Pugh, 1994), 한주원(2018)의 연구에서 구성원이 조직에 대하여 신뢰를 느끼지 못

하면 침묵을 선택하게 되며 결과적으로 조직에 대하여 냉소적인 태도를 취한다고 한
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결과와도 유사한 맥락이라고 볼 수 있다. 따라서 관리자는 간호사에 대한 자신의 영

향력에 대하여 인지하고 있어야 하며, 간호사로부터 신뢰를 얻음으로써 조직침묵을

예방하려는 노력을 해야 할 것이다.

또한, 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관계를 간호사의 조직침묵이 부분 매개

한다는 것이 확인되었다. 리더신뢰는 조직시민행동에 직접적으로 영향을 미치기도 하

지만, 조직침묵의 감소를 통하여 조직시민행동에 간접적으로 영향을 미치기도 한다.

김수희 등(2017)의 연구에서는 관리자에 대한 구성원의 신뢰가 조직 내 의사소통을

촉진하고 구성원이 자발적인 행동을 하도록 이끈다고 보고하였으며, Liu 등(2017)의

연구에서도 구성원은 건설적인 의견이 있을 때 관리자와 긍정적인 관계를 맺고 있다

고 여겨야 행동으로 옮기는 경향이 있다는 결과를 제시하였다. 즉, 구성원은 관리자와

의 관계에 따라서 어떻게 행동할지를 결정하며(Liu et al., 2017), 리더신뢰는 구성원으

로 하여금 자신의 행동이 긍정적인 결과를 불러올 것이라고 여기게 하는 선행요인이

다(정휘 & 이현응, 2023). 특히 간호조직은 위계적인 성향이 강한 동시에 협력 관계를

바탕으로 근무를 해야 하기 때문에 관리자에 대한 신뢰는 간호사가 침묵을 줄이고 조

직시민행동을 더 많이 하는 것과 관련이 있을 것이다. 간호사가 관리자를 신뢰할수록

간호사의 조직에 대한 충성도 또한 높아지며, 간호사가 생각을 자유롭게 표현하고 조

직에 기여하는 데에 영향을 주는 것으로 생각된다(왕위 & 김용호, 2022).

본 연구는 간호조직에서 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵이 간호

사의 조직시민행동과 관련이 있는 요인임을 확인하였다. 또한 관리자의 진성리더십과

간호사의 조직시민행동의 관계를 간호사의 조직침묵이 부분 매개한다는 것, 리더신뢰

와 간호사의 조직시민행동의 관계를 간호사의 조직침묵이 부분 매개한다는 것을 확인

하였다. 본 연구의 결과는 조직 차원에서 간호사의 조직시민행동을 향상시키기 위한

전략을 수립하는 데에 기초자료로 활용될 수 있다는 점에서 의의가 있다.
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제 7장 결론 및 제언

본 연구를 통하여 관리자가 진성리더십을 발휘할 경우 간호사의 조직침묵에 영향을

미치고, 감소된 조직침묵이 관리자의 진성리더십과 간호사의 조직시민행동의 관계를

부분 매개한다는 것을 확인하였다. 또한 간호사가 관리자에 대하여 느끼는 신뢰가 높

을수록 간호사의 조직침묵 정도가 낮아지며, 리더신뢰와 간호사의 조직시민행동의 관

계를 감소된 조직침묵이 부분 매개한다는 것을 확인하였다. 이러한 연구결과는 간호

사의 조직시민행동을 증진시키기 위해서는 조직 차원에서 진성리더십을 갖춘 관리자

를 양성하기 위한 교육 프로그램을 지원할 필요가 있음을 시사한다. 또한 관리자는

간호사와의 신뢰를 저해할 수 있는 요인에 대하여 파악하고 신뢰 관계를 유지하려는

노력을 해야 할 것이다. 그리하여 간호사가 어떠한 이유에서든 침묵하기보다는 적극

적인 행동을 선택하여 조직에 기여할 수 있는 환경이 조성되어야 할 것이다.

본 연구의 제한점은 다음과 같다. 첫째, 본 연구는 서술적 상관관계연구 및 횡단적

연구로서 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵과 조직시민행동 간의 인

과관계를 규명하지 못한 제한점이 있다. 둘째, 본 연구에서 사용한 조직침묵 측정도구

는 공공조직의 근무자를 대상으로 개발된 것으로 의료기관에서 근무하는 간호사의 조

직침묵을 측정하기에는 한계가 있을 수 있다. 셋째, 본 연구는 서울과 경기도 지역의

상급종합병원과 종합병원에서 근무하는 간호사를 대상으로 수행되었기 때문에, 연구

의 결과를 일반화하기 어렵다는 제한점이 있다.

본 연구의 결과를 바탕으로 다음을 제언하고자 한다. 첫째, 시간적 순서를 고려한

종단적 연구를 통하여 관리자의 진성리더십, 리더신뢰, 간호사의 조직침묵 및 조직시

민행동 간의 인과관계를 검증하는 연구를 제언한다. 둘째, 간호사를 대상으로 한 조직

침묵 측정도구를 개발하는 연구가 필요하다. 셋째, 여러 지역에 있는 다양한 규모의

의료기관에서 근무하는 간호사를 대상으로 하는 반복연구를 제언한다.
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부록 5. 동의서
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번

호
문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
나는 업무량이 많은 동료의 일을 도와

준다.
1 2 3 4 5

2 나는 결근한 동료의 일을 도와준다. 1 2 3 4 5

3

나는 업무와 관련하여 어려움을 겪는

동료를 도와주기 위해 기꺼이 나의 시

간을 할애한다.

1 2 3 4 5

4
나는 내 업무가 아니어도 신입직원이

업무에 적응하도록 도와준다.
1 2 3 4 5

5
나는 나의 의사결정이나 행동으로 인

해 영향을 받는 사람과 상의한다.
1 2 3 4 5

6
나는 다른 사람의 권리를 침해하지 않

는다.
1 2 3 4 5

7
나는 동료에게 문제가 발생하지 않도

록 노력한다.
1 2 3 4 5

8
나는 어떤 중요한 행동을 하기 전에

미리 상사에게 알린다.
1 2 3 4 5

부록 6. 설문지

1. 조직시민행동

다음 질문은 조직시민행동에 대한 귀하의 의견을 묻는 문항입니다.

귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳에 표시해 주시기 바랍니다.

귀하의 응답은 본 연구를 위한 소중한 자료로 사용될 것입니다.

한 문항도 빠짐없이 응답해주시기를 부탁드립니다.
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9
나는 조직의 사소한 문제에 대해 불평

을 많이 한다.
1 2 3 4 5

10
나는 사소한 문제를 확대하여 크게 만

든다.
1 2 3 4 5

11
나는 주변사람에게 일을 그만두겠다고

자주 말한다.
1 2 3 4 5

12

나는 우리 조직에 대해 항상 긍정적인

면보다는 부정적인 면에 초점을 맞추

고 있다.

1 2 3 4 5

13 나는 시간을 잘 지킨다. 1 2 3 4 5

14
나는 점심 혹은 휴식시간을 오래 갖지

않는다.
1 2 3 4 5

15
나는 정해진 시간 이외의 휴식시간을

갖지 않는다.
1 2 3 4 5

16
나는 다른 사람이 보고 있지 않아도

조직의 규칙, 규정, 절차를 잘 지킨다.
1 2 3 4 5

17
나는 조직의 변화에 발맞추려고 노력

한다.
1 2 3 4 5

18
나는 조직 이미지에 도움이 되는 행사

에는 가능한 참석하려고 노력한다.
1 2 3 4 5

19
나는 조직과 관련된 모임에 관심을 기

울이고, 참여한다.
1 2 3 4 5

20
나는 우리 조직의 성장과 발전에 대해

알고 있다.
1 2 3 4 5
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번

호
문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1

나는 조직에 대해 별로 관여하고 싶지

않기 때문에 조직을 변화시킬 수 있는

아이디어를 제시하지 않는다.

1 2 3 4 5

2
나는 조직을 떠날 마음이 있어 좋은

아이디어가 있어도 발설하지 않는다.
1 2 3 4 5

3
나와 관련된 문제에 대한 해결책을 남

들에게 이야기 하지 않는다.
1 2 3 4 5

4

나는 업무능력이 부족하다고 생각하기

때문에, 나자신을 개선시킬 수 있는 아

이디어를 사람들에게 말하지 않는다.

1 2 3 4 5

5

나는 조직에 별로 관여하고 싶지 않기

때문에 업무처리를 향상시킬수 있는

방안을 제시하지 않는다.

1 2 3 4 5

6

어떤정보를 발설한 후의 결과가 두려

워서 그 정보를 나만 알고 넘어갈 때

가 있다.

1 2 3 4 5

7

내 입장이 난처해질 것이 걱정되어, 어

떤 정보를 일부러 빠뜨리고 이야기 하

지 않을때가 있다.

1 2 3 4 5

8

내 입장이 난처해질 것이 걱정되어, 업

무처리를 향상시킬 수 있는 방안을 제

시하지 않는다.

1 2 3 4 5

2. 조직침묵

다음 질문은 조직침묵에 대한 귀하의 의견을 묻는 문항입니다.

귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳에 표시해 주시기 바랍니다.

귀하의 응답은 본 연구를 위한 소중한 자료로 사용될 것입니다.
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9

부정적인 피드백이 돌아올 것이 염려

되어, 문제에 대한 해결책을 제시하지

않는다.

1 2 3 4 5

10

나는 조직의 이익을 지키기 위해서 조

직이 독점적으로 소유한 정보는 보호

한다.

1 2 3 4 5

11
나는 조직의 기밀사항을 캐내려는 외

부의 압력에 굴하지 않는다.
1 2 3 4 5

12
나는 조직에 해가 될 것 같은 정보는

누설하지 않는다.
1 2 3 4 5

13
나는 조직을 위하는 마음에서, 조직의

기밀 정보는 적절히 보호한다.
1 2 3 4 5
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번

호
문항

전혀

그렇지

않다

그렇지

않다

보통

이다
그렇다

매우

그렇다

1
우리 수간호사는 간호사들의 관점에서

생각하려고 노력한다.
1 2 3 4 5

2

내가 직장에서 어려움을 겪는다면, 우

리 수간호사는 나를 돕기 위해 노력할

것이다.

1 2 3 4 5

3

나는 우리 수간호사가 조직의 미래를

위해 현명한 결정을 내릴 것을 신뢰한

다.

1 2 3 4 5

4
내가 도움이 필요할 때 우리 수간호사

가 나를 도와줄 것을 신뢰한다.
1 2 3 4 5

5
우리 수간호사는 병원에서 효율적으로

직무(업무)를 수행한다.
1 2 3 4 5

6

나는 우리 수간호사가 나를 공정하게

대하려고 늘 노력한다는 것을 확신한

다.

1 2 3 4 5

7
나는 우리 수간호사가 말과 행동이 일

치(언행일치)하는 사람이라고 믿는다.
1 2 3 4 5

3. 리더신뢰

다음의 질문은 귀하가 소속된 부서 수간호사에 대한 귀하의 의견을 묻는 문항입니다.

귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳에 표시해 주시기 바랍니다.

귀하의 응답은 본 연구를 위한 소중한 자료로 사용될 것입니다.
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8
나는 우리 수간호사의 (전문적) 기술을

전적으로 신뢰한다.
1 2 3 4 5

9

우리 수간호사는 상위관리자가 감독하

지 않아도 자신의 업무를 수행할 것이

다.

1 2 3 4 5

10

나는 우리 수간호사가 자신의 부주의

로 인해 나의 직무(업무)를 더 어렵게

만들지 않을 것을 믿는다.

1 2 3 4 5
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번

호
문항

전혀

그렇지

않다

가끔

그렇다

보통

이다

자주

그렇다

매우

그렇다

1
우리 수간호사는 자신이 말하고자 하

는 바를 정확히 표현한다.
1 2 3 4 5

2
우리 수간호사는 실수를 했을 때 이를

솔직히 인정한다.
1 2 3 4 5

3

우리 수간호사는 다른 사람들이 그들

의 생각을 솔직히 드러내도록 격려한

다.

1 2 3 4 5

4
우리 수간호사는 어렵더라도 진실을

밝힐 수 있다.
1 2 3 4 5

5
우리 수간호사는 감정을 느끼는 대로

정확히 표현한다.
1 2 3 4 5

6
우리 수간호사는 자신의 행동과 일치

하는 신념을 지니고 있음을 보여준다.
1 2 3 4 5

7
우리 수간호사는 자신이 생각하는 주

요 가치관에 따라 결정을 내린다.
1 2 3 4 5

8

우리 수간호사는 내가 나의 주요 가치

관과 일치하는 입장을 취할 것을 요구

한다.

1 2 3 4 5

4. 진성리더십

다음은 귀하가 소속된 부서 수간호사의 진성리더십에 대한 질문입니다.

귀하의 생각이나 느낌에 가장 가까운 곳에 표시해 주시기 바랍니다.

귀하의 응답은 본 연구를 위한 소중한 자료로 사용될 것입니다.
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9

우리 수간호사는 의사결정에 어려움이

있더라도 높은 수준의 윤리규범을 따

른다.

1 2 3 4 5

10

우리 수간호사는 자신이 강하게 믿고

있는 생각에 반대하는 의견도 들을 준

비가 되어있다.

1 2 3 4 5

11
우리 수간호사는 결정을 내리기 전에

관련 자료를 분석한다.
1 2 3 4 5

12
우리 수간호사는 결론을 내리기 전에

다양한 의견에 귀를 기울인다.
1 2 3 4 5

13

우리 수간호사는 다른 사람과의 상호

관계를 향상시키기 위해 상대방의 반

응을 확인한다.

1 2 3 4 5

14

우리 수간호사는 다른 사람이 자신의

능력을 어떻게 생각하는지 정확히 안

다.

1 2 3 4 5

15

우리 수간호사는 중요한 쟁점에 대한

자신의 입장을 재고해야 할 시점이 언

제인지를 알고 있다.

1 2 3 4 5

16

우리 수간호사는 자신의 특정한 행동

이 다른 사람에게 어떤 영향을 주는

지 잘 이해하고 있는 것으로 보인다.

1 2 3 4 5
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(1) 전문대 졸업 (2) 대학교 졸업 (3) 대학원 졸업

(1) 기혼 (2) 미혼 (3) 기타(이혼, 사별, 별거)

(1) 남 (2) 여

(1) 상급종합병원 (2) 종합병원

5. 일반적 특성

1. 성별

2. 연령

만 세

3. 결혼 여부

4. 최종 학력

5. 현재 근무하는 병원의 종류

6. 총 간호사 임상경력

년 개월

7. 현재 근무부서 임상경력

년 개월
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Yonsei University

The purpose of this descriptive study was to identify the mediating effect of

organizational silence in the relationship between the nurse managers' authentic

leadership and organizational citizenship behavior, as well as between the latter

and leader trust. Authentic leadership and leader trust were measured with the

Authentic Leadership Questionnaire and the interpersonal trust tool, respectively.

Organizational silence and organizational citizenship behavior were measured using

instruments developed and explored in previous studies. Nurses were eligible to

participate if they were working at three tertiary hospitals and two general

hospitals in Seoul and Gyeonggi-do. They were recruited from May 11 to July 13,

2023, through convenience and snowball sampling methods. A self-reported online

questionnaire was used, and the final sample includes 223 nurses. The collected

data were analyzed using descriptive statistics, Pearson’s correlation coefficient in

the IBM SPSS Statistics 26.0 program, and the mediation effect was verified by

applying PROCESS macro model 4. The main results of this study are as follows.
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1. The main study variables were all significantly correlated. Authentic leadership

was found to have a negative correlation with organizational silence and a

positive correlation with organizational citizenship behavior. Leader trust was

found to have a negative correlation with organizational silence and a positive

correlation with organizational citizenship behavior. Organizational silence was

negatively related to organizational citizenship behavior.

2. It was confirmed that as the authentic leadership increases, so does the

organizational citizenship behavior, while their organizational silence decreases.

As the organizational silence decreases, their organizational citizenship behavior

increases.

3. Organizational silence was found to partially mediate the relationship between

the authentic leadership and organizational citizenship behavior.

4. It was confirmed that an increase in leader trust determines an increase in

nurses’ organizational citizenship behavior and a decrease in organizational

silence. As the organizational silence decreases, their organizational citizenship

behavior increases.

5. The organizational silence was found to partially mediate the relationship

between leader trust and the organizational citizenship behavior.

In conclusion, this study found that the authentic leadership of nurse managers,

leader trust, and organizational silence influenced nurses’ organizational citizenship

behavior in hospitals. In addition, organizational silence partially mediates the effect

of authentic leadership on organizational citizenship behavior, and that

organizational silence partially mediates the relationship between leader trust and
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nurses’ organizational citizenship behavior. The results of this study could be used

to develop strategies to improve the organizational citizenship behavior of nurses

in Korean healthcare contexts.

Keywords : nurses, authentic leadership, leader trust, organizational silence,

organizational citizenship behavior, hospital
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