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서    론 

1. 연구의 필요성

국내 종합병원이상의 간호사 이직률이 25.6%로 심각한 수준에 도

달한 상황에서[1], 간호사의 이직은 간호사 전체의 업무숙련도 저하
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Purpose: To investigate the effect of nurses’ emotional labor on their turnover intention that was mediated by burnout and to examine the mod-

erated mediation effect of authentic leadership. Methods: A total of 227 nurses working at two general hospitals in Seoul were recruited from 

March 21 to May 6 in 2016. Emotional labor including surface acting and deep acting; burnout factors such as emotional exhaustion and per-

sonal accomplishment; and turnover intention were assessed. The data were analyzed using SPSS 22.0 and SPSS PROCESS macro. Results: Sur-

face acting significantly increased emotional exhaustion and reduced personal accomplishment. Deep acting significantly increased personal ac-

complishment. Emotional exhaustion significantly increased turnover intention. Conversely, personal accomplishment significantly reduced turn-

over intention. Surface acting had an indirect effect on turnover intention that was mediated by emotional exhaustion. Deep acting had an indi-

rect effect on turnover intention that was mediated by personal accomplishment. Authentic leadership had a moderated mediation effect on the 

relationship between surface acting and turnover intention that was mediated by emotional exhaustion. Conclusion: The findings of this study 

indicate that the establishment of strong authentic leadership by head nurses would help nurses reduce their burnout and turnover intention. 

Conducting intervention studies would be also important to promote better work environments that would enable nurses to fortify the positive 

aspect of emotional labor and to reduce their burnout levels.
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로 인한 의료사고의 가능성이 높아지게 하며 간호의 질 저하를 초래

하여 환자 안전에 매우 위협적인 결과를 초래할 수 있다[2,3]. 또한 

이직률의 증가는 남아있는 간호사들의 간호 업무 부담으로 이어지게 

되어 업무성과를 떨어뜨리기 때문에 이러한 악순환에 대한 대책이 

시급한 실정이다[4]. 따라서 이직의도에 미치는 주요 영향요인들이 

국내외에서 활발히 연구되고 있는 실정이며, 간호사의 이직의도에 

영향을 미치는 주요 요인으로 감정노동[3-5], 소진[5,6] 등이 보고되

었다. 

간호사는 기존의 전통적인 간호업무수행 외에도 자신의 감정을 상

품화하여 서비스를 제공하는 감정노동의 업무를 부담하며 고객만족

을 위한 역할을 수행하고 있는데, 이는 직무스트레스 및 소진 등 다

양한 정신적, 정서적, 신체적 문제를 야기한다고 보고되고 있다[7]. 

감정노동이란 자신이 느끼는 실제 감정과 조직이 요구하는 감정표현 

규범 간에 차이가 존재할 때, 감정을 조절하기 위한 개인의 노력이나 

관리를 의미한다[8]. 한국직업능력개발원의 직업별 감정노동 실태조

사에 의하면 감정노동의 정도를 5점 만점 척도로 측정한 결과 간호

사는 4.33점으로 감정노동을 많이 수행하는 직업 75개 중 15위를 

차지하여[9], 높은 수준의 감정노동자로 분류되었다. 선행연구에서

는 감정노동의 수준이 올라갈수록 이직의도를 높인다고 하였고[3], 
Grandey [10]의 감정조절모형에 따르면 오랜기간 잦은 감정노동으로 

인하여 소진되거나 이직과 같은 직무철회행동을 할 수 있다고 하였

다. 최근 감정노동은 표면행위와 내면행위로 구분되어 연구되고 있

는데, Cheng 등[3]은 감정노동의 과정에서 속이거나 숨기는 행위, 즉 

표면행위를 할 경우 간호사의 소진상태를 야기하며 간호의 질 수준

을 감소시키고 이직의도를 증가시킬 수 있다고 하여 병원 관리자들

이 이직의도에 영향을 미치는 요인을 깊게 이해하고 그들의 소진에 

관심을 가져야 한다고 하였다.  

소진은 대인관계를 통한 노동에서 오는 스트레스의 결과로 초래되

는 정서적, 신체적 반응으로 감정고갈, 비인격화, 자아성취감 저하의 

3가지 요소이다[11]. 감정노동과 소진의 영향관계에 대한 선행연구

를 살펴보면 감정노동과 소진의 직접 영향관계에서 팀 분위기가 좋

을수록 감정노동을 감소시켜 소진을 줄여준다고 하였으며[3], 감정

노동의 표면행위가 소진의 감정고갈을 증가시키고 자아성취감을 낮

춘다고 하였다[12]. 소진과 이직의도의 영향관계에 대한 선행연구에 

따르면 감정노동을 하는 간호사들이 소진을 매개로 하여 이직의도

를 증가시킨다고 하였으며[5], 소진이 직무만족을 저하시켜 이직의도

를 증가시킨다고 하였다[13]. 

캐나다의 간호자문위원회에서는 간호사 이직의 원인을 간호사의 

문제라기보다 간호사의 부족, 즉 간호환경의 문제로 지적하였고, 간
호 관리자의 리더십 결여를 주요 원인 중 하나로 제시하였으며, 간호

사와 관리자 사이의 신뢰 회복이 긴급한 과제임을 제시하였다[14]. 

이러한 신뢰는 상사의 오센틱 리더십을 바탕으로 구축될 수 있다고 

하였으며[15], 미국중환자간호사회(American Association Criti-

cal-Care Nurses [AACN])의 보고에서는 건강한 간호환경을 개발

하거나 유지하기 위하여 오센틱 리더십을 6가지 기준 중 하나로 제

시하였다[16]. 오센틱 리더십이란 리더가 자신을 제대로 인지하고, 
언행일치하여 진정성있는 모습을 구성원들에게 보여주며, 리더와 구

성원 모두가 신뢰를 바탕으로 긍정적 자기개발을 통하여 조직의 성

과를 이끌어내는 리더십을 의미한다[15]. 지금까지의 많은 리더십 이

론들이 리더의 특성이나 행동에 초점을 맞추었으나 오센틱 리더십은 

특별히 리더의 자아인식과 구성원들과 관계의 투명성에 초점을 두고 

있으며, 구성원들에게 적극적으로 영향을 미치거나 변화를 강조하는 

지금까지의 리더십과 달리 상사의 긍정적 역량을 중심으로 구성원들

의 자발적인 자아인식과 동시에 긍정적 영향을 미친다[15]. 또한 희

망, 신뢰, 긍정적 감정의 선행인자로 리더십 개념의 근본적 성격을 

내포하고 있다는 점이 중요하다[15].

간호사를 대상으로 한 국외의 선행연구를 살펴보면 상사가 오센틱 

리더십을 발휘하면 직장 내 따돌림으로 인한 소진을 줄여주어 이직

의도를 낮출 수 있다고 하였으며[13], 오센틱 리더십과 긍정심리자본

이 소진을 감소시켜 직무만족을 증가시키므로 이를 바탕으로 오센틱 

리더십이 이직의도를 감소시킬 가능성을 언급하며 추후 연구를 제언

하였다[13]. 국내 간호사를 대상으로 한 연구에서 수간호사의 오센

틱 리더십이 높을수록 소진을 줄여준다고 하였으나[17], 오센틱 리더

십을 다룬 연구는 아직까지 미흡한 실정이다. 

감정노동이 소진을 매개로 하여 이직의도에 미치는 영향을 감소시

킬 수 있는 방안으로 리더부하 교환관계[18]와 변혁적 리더십을 포

함한 고성능 작업시스템[4]이 보고되었으나 오센틱 리더십이 위와 

같은 영향을 미칠 수 있는지에 대해서는 아직 연구되지 않은 실정이

다. 따라서 본 연구에서는 감정노동이 소진을 통한 이직의도에 미치

는 간접경로에서 오센틱 리더십의 조절효과를 보다 통합적으로 살펴

보고자 한다. 즉 오센틱 리더십의 수준에 따라 감정노동을 통한 소

진에 대한 이직의도의 정도가 달라질 것이라는 조절된 매개모형을 

검증하고자 한다. 조절된 매개효과(moderated mediation)란 조절효

과와 매개효과가 통합된 개념으로 간접경로에서 조절효과가 있는 경

우, 즉 간접효과가 조절변수의 정도에 따라 달라지는 경우를 의미한

다[19]. 더불어 본 연구에서는 이전 연구의 제언[10,18]과 도구개발

자의 권고[11]에 따라 감정노동[10,18]과 소진[11]을 전체개념으로 

볼 것이 아니라 하부요인들로 구분하여 감정노동이 소진을 매개로 

한 이직의도로의 영향관계를 살펴보고자 한다. Jang과 Kim [18]은 

감정노동의 하부요인인 감정노동의 표면행위만을 변수로 사용하였기 

때문에 내면행위도 별도로 검증하는 것을 제언하였다. 감정노동은 

Grandey [10]가 표면행위와 내면행위의 개념이 다른 매카니즘을 통

287

www.jkan.or.kr

이직의도에 대한 오센틱 리더십의 조절된 매개효과

https://doi.org/10.4040/jkan.2019.49.3.286



하여 결과가 달리 나타날 수 있음을 규명하였으며, 이후 내면행위에 

대하여 긍정적 효과를 낼 수 있다는 연구들이 이루어져왔다[20]. 하

지만 국내 선행연구[4]에서처럼 감정노동을 감정부조화를 일으키는 

부정적 개념으로서 Morris와 Feldman [21]의 측정도구를 사용하고 

있다. 간호사의 특성상 업무상황에서 감정노동이 필수적인 만큼 감

정노동 자체의 부정적 효과에 대하여 연구할 뿐 아니라 감정노동의 

긍정적 효과까지 함께 연구함으로써, 감정노동의 활용을 통한 업무

환경 개선을 위한 노력이 필요할 것이다. 

소진은 Maslach와 Jackson [11]이 감정고갈, 비인격화, 자아성취

감 저하의 3가지 요인으로 설명하였으며, 이 요인들이 항상 상호적인 

인과관계를 갖고 있는 것이 아니라서 서로 독립적인 개념으로 측정

하는 것을 권고하였다. 소진 측정도구(Maslach Burnout Inventory 

[MBI])의 하부요인은 감정고갈, 비인격화, 자아성취감으로 구성되어

있으나 자아성취감 점수를 역환산하여 소진을 전체적으로 합산하였

거나 핵심 요소인 감정고갈 만을 측정한 연구가 대부분이었다[5,18]. 
따라서 감정노동과 소진의 각 하부요인과 이직의도의 관련성을 명확

하게 하고 이를 토대로 구체적인 이직의도 완화를 위한 방안을 모색

하기 위한 노력이 필요하다.

이와 같이 오센틱 리더십의 중요성이 부각되고 있음에도 불구하고 

국내 간호 연구분야에서 오센틱 리더십이 이직의도에 영향을 미치는 

주요 변수들인 감정노동, 소진과 함께 연구된 경우는 매우 미미하였

으며, 이들 관계에서의 오센틱 리더십에 대한 연구는 찾아보기 어려

워 연구가 필요하다. 따라서 본 연구에서는 감정노동과 소진 사이에 

오센틱 리더십의 조절효과와 더불어 감정노동이 소진을 매개로 하여 

이직의도로 가는 경로에서 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 탐색

적으로 살펴보아 이를 바탕으로 간호사의 이직의도를 줄이기 위한 

효과적인 중재나 프로그램 개발을 위한 근거마련에 기여하고자 한

다.

2. 연구의 목적

 본 연구의 목적은 간호사의 감정노동이 이직의도에 미치는 영향

에서 소진의 매개효과와 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 확인함

으로써 효과적인 중재나 프로그램 개발을 위한 이론적 근거를 마련

하는 것으로, 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

1) 대상자의 이직의도, 감정노동, 소진, 오센틱 리더십의 상관관계

를 파악한다. 

2) 대상자의 감정노동이 이직의도에 미치는 영향에서 소진의 매개

효과를 검증한다.

3) 대상자의 감정노동이 소진에 미치는 영향에서 상사의 오센틱 

리더십의 조절효과를 검증한다.

4) 대상자의 감정노동에서 소진을 매개하여 이직의도에 미치는 영

향에서 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 검증한다.

3. 가설적 모형

본 연구에서는 간호사의 감정노동이 이직의도에 미치는 영향에서 

소진의 매개효과와 오센틱 리더십의 조절효과를 확인하기 위하여 선

행연구에 대한 문헌고찰과 Grandey [10]의 감정조절모형 및 Jour-

dain과 Chênevert [22]의 Job Demands-Resources 모델(이하 

JD-R 모델)을 토대로 Figure 1과 같은 가설적 모형을 구축하였다. 

Grandey [10]의 감정조절모형 모델에서는 감정노동의 선행상황

(빈도와 기간, 다양성 및 역할)과 감정적 사건이 긍정적인지 부정적

인지에 따라 감정노동(내면행위, 표면행위) 정도나 그 성격이 달라

질 수 있음을 제시하였다. 또한, 감정노동은 개인적 요소(성별, 정서

표현력, 정서지능, 정서상태)와 조직적 요소(직무자율성, 동료와 상

사의 지지)에 의해서도 영향을 받는다고 설명하였다[10]. 감정노동으

로 인한 장기적 결과는 개인적으로는 소진과 직무만족에 영향을 주

고, 조직적으로는 이직 및 업무성과에 영향을 미친다고 하였다[10].

Jourdain과 Chênevert [22]의 JD-R 모델에서는 높은 수준의 직

무요구(예: 역할 스트레스, 과도한 업무, 의사나 환자로부터의 적대

감 등)는 비인격화와 감정고갈과 같은 소진을 유발하고, 부족한 자원

(예: 역량, 의사결정 권한, 상사나 동료의 지지 등)은 감정고갈을 유

발하여 조직몰입을 저하시키거나 신체·심리적 문제를 일으켜 이직의

도에 영향을 미친다고 하였다.

따라서, 본 연구에서는 Jourdain과 Chênevert [22]의 JD-R 모델

에서 소진이 이직의도에 영향을 준다는 관계와 Grandey [10]의 감정

조절모형 모델에서 감정노동이 소진에 영향을 준다는 관계를 적용하

여 본 연구의 연구모형틀을 구축하는데 활용하였다. 즉, 감정노동의 

부정적 결과로 소진과 이직을 유발하고 이러한 감정조절의 과정에서

는 상사의 지지가 영향을 미친다는 내용을 근거로 감정노동이 소진

을 매개로 하여 이직의도에 미치는 영향관계에서 상사의 오센틱 리

더십의 조절관계를 구축하고, JD-R 모델에서 상사의 지지역할을 참

고하여 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 검증하는 가설적 모형

을 구축하였다.

Figure 1. Conceptual framework of this study.
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연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 대학병원에 근무하는 간호사들을 대상으로 그들이 지

각하는 감정노동이 이직의도에 미치는 영향에서 소진의 매개효과 

및 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 확인하고자 가설적 모형을 

설정하여 검증하는 연구이다. 

2. 연구 대상 

대상자는 연구 대상 병원에 근무하고 있는 경력 1년 이상의 일반

간호사로 그 이상의 직급을 맡고 있거나 1년 미만의 신규 간호사는 

대상에서 제외하였다. 신규간호사의 소진과 이직의도에 미치는 영향

으로 감정노동 외에 낮은 직무만족이나 조직몰입 등의 다른 외생변

수들이 영향을 미치는 것으로 나타나[23] 1년 미만의 신규간호사는 

대상에서 제외 하였다.

Hair 등[24]이 제시한 기준에서 다변량 정규분포성과 추정기법에 

의거하여 본 연구의 모수의 수에 15배를 곱한 값인 165명이 필요하

며 일반적으로 200명이 가장 적당한 표본의 크기라고 하였다. 이에 

탈락률을 고려하여 250명에게 설문지를 배부하였으며 총 238부를 

수거하였다. 그 중 누락된 내용이 있거나 불성실한 답변을 한 설문지

는 제외하였고, 전제 설문지중 227부가 분석에 사용되었다.  

3. 연구 도구

1) 이직의도 

이직의도는 Wayne 등[25]이 개발한 도구를 Lee와 Kwak [26]이 

번역한 5개의 문항과 Lyons [27]의 연구를 참고하여 휴직 후 복직의

사를 묻는 한 개의 문항을 추가한 총 6개의 문항으로 조사하였으며, 
원저자의 허락을 받아 사용하였다. 

각 문항은 ‘매우 그렇다’ 7점에서 ‘매우 그렇지 않다’ 1점인 7점 만

점의 Likert 척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 이직의도에 대

한 강도가 높음을 의미한다. 본 도구의 신뢰도 Cronbach’s α는 개발

당시 .89였으며, Lee와 Kwak [26]의 연구에서는 .91이었고, 본 연구

에서는 .86이었다.

2) 감정노동

감정노동 측정도구는 Brotheridge와 Lee [28]가 개발하고, Seo 

[29]가 번역한 Emotional Labor Scale [ELS]을 사용하였으며 원저

자와 번역자의 허락을 받아 사용하였다. 본 도구는 하위영역 5개로 

감정표현의 표면행위 3문항, 내면행위 3문항, 빈도 3문항, 강도 2문

항, 다양성 4문항, 총 15문항으로 구성되었으며 본 연구에서는 핵심

이 되는 하부요인인 표면행위와 내면행위만을 측정하여 자료분석에 

이용하였다.

각 문항은 ‘항상 그렇다’ 5점에서 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점인 5점만

점의 Likert척도로 측정하였으며, 점수가 높을수록 감정노동에 대한 

인지정도가 높음을 의미한다. 본 도구 하위영역의 신뢰도 Cron-

bach’s α는 개발당시 표면행위 .85, 내면행위 .82였으며, Seo [29]의 

연구에서는 .83이었고, 본 연구에서는 표면행위와 내면행위가 각각 

.72였다.

 3) 소진

소진 측정도구는 Maslach와 Jackson [11]이 개발한 Maslach 

Burnout Inventory [MBI]를 저작권을 갖고 있는 미국의 Mind gar-

den site를 통해 한국어 버전을 구입하여 사용하였다. 본 도구는 하

위영역 3개로 감정고갈 9문항, 비인격화 5문항, 자아성취감 8문항, 
총 22문항으로 구성되었다.

각 문항은 ‘매우 그렇다’ 5점에서 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점인 5점 만

점의 Likert 척도로 측정하였으며, 감정고갈과 비인격화는 점수가 높

을수록, 자아성취감은 점수가 낮을수록 소진정도가 높음을 의미한

다. 본 도구 하위영역의 신뢰도 Cronbach’s α는 개발당시 감정고갈 

.90, 비인격화 .79, 자아성취감 .71이었으며, 본 연구에서는 감정고갈 

.85, 비인격화 .55, 자아성취감 .74이었다. 비인격화 영역의 신뢰도가 

.55로 낮아서 본 연구에서는 자료분석에 포함하지 않았다. 

4) 오센틱 리더십

오센틱 리더십 측정도구는 Walumbwa 등[30]이 개발한 Authentic 

Leadership Questionnaire [ALQ])를 저작권을 소유한 미국의 Mind 

garden site (https://www.mindgarden.com/)를 통해 한국어 버전

을 구입하여 사용하였다. 본 도구는 하위영역 4개로 자아인식 4문

항, 관계의 투명성 5문항, 내면화된 도덕적 시각 4문항, 균형잡힌 정

보처리 3문항의 총 16문항으로 구성되었다. 

각 문항은 ‘매우 빈번하게 그렇다’ 4점에서 ‘전혀 그렇지 않다’ 0점

인 4점 만점의 Likert 척도로 측정하였으며, 측정점수가 높을수록 

오센틱 리더십 정도가 높은 것을 의미한다[30]. 본 도구 하위영역의 

신뢰도 Cronbach’s α는 개발당시 자아인식 .79, 관계의 투명성 .72, 
내면화된 도덕적 시각 .73, 균형잡힌 정보처리 .76이었으며, 본 연구

에서는 .95였다.

4. 자료 수집 방법 및 윤리적 고려

본 연구는 서울시 소재 2곳의 대학병원의 임상윤리심의위원회의 

승인(IRB No. KMC IRB 1603-01; IRB No. KHNMC 2016-03-

013)을 받은 후 진행하였으며, 자료 수집기간은 IRB 승인이후 K 대

학의 한 종합병원은 2016년 3월 21일부터 4월 1일까지, K 대학의 다
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른 종합병원은 2016년 4월 25일부터 5월 6일까지 였다. 각 대학병원 

간호부에 연구자가 직접 연구의 목적 및 자료수집 방법에 대해 설명

하고 자료수집에 대한 허락을 받았고, 연구자가 직접 각 부서에 방문

하여 부서장에게 연구의 목적에 대해 설명하고 동의를 구하고 설문

지를 배부하였으며, 약 1주일 후에 연구자가 직접 각 병동에 방문하

여 회수하였다. 설문응답에 소요된 시간은 20분 내외였으며, 설문에 

대한 답례로 소정의 답례품을 제공하였다.  

5. 자료 분석방법   

수집된 자료를 분석하기 위하여 IBM SPSS statistics 22.0 프로그

램을 이용하였다. 매개효과와 조절된 매개효과 분석 및 검증을 위해 

Hayes [19]가 개발한 PROCESS macro (3.1 version)을 활용하였으

며, 구체적인 방법은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성과 변인의 기술통계량은 기술통계를 이용

하여 빈도, 백분율, 평균과 표준 편차로 제시하였다.

2) 대상자의 감정노동, 오센틱 리더십, 소진, 이직의도의 상관관계

를 파악하기 위해서 Pearson’s correlation coefficient를 이용하여 분

석하였다.

3) 매개효과란 독립변수가 매개변수를 경유하여 종속변수에 영향

을 미치는 즉, 인과의 연속을 의미하며, 조절효과란 독립변수가 종속

변수에 미치는 인과관계의 방향이나 크기가 조절변수의 값에 따라 

달라지는 것을 뜻한다[19]. 본 연구에서는 대상자의 감정노동이 이직

의도에 미치는 영향에서 소진의 매개효과와 감정노동이 소진에 미치

는 영향에서 오센틱 리더십의 조절효과를 검증하기 위해서 SPSS 

PROCESS macro를 이용하였다. 매개효과의 통계적 유의성을 확인

하기 위해 Hayes [19]의 PROCESS macro로 부트스트래핑(boot-

strapping)을 실시하여 검증하였다. Sobel test의 경우 간접효과 분

포의 정규성 가정으로 인하여 실제 표본분포를 반영하지 못하고, 그
로 인해 검증력이 낮아진다는 한계가 있는데 반해, 부트스트래핑은 

간접효과 분포의 정규성을 가정하지 않고 간접효과의 유의성이 통계

적 무선오차(random error)의 결과가 아님을 확인하여 Sobel test에 

비해 상대적으로 검정력이 높다고 하였다.

4) 조절된 매개효과(moderated mediation)란 조절효과와 매개효

과가 통합된 개념으로 간접경로에서 조절효과가 유의한 경우, 즉 간

접효과가 조절변수의 정도에 따라 달라지는 경우를 의미한다[19]. 

본 연구에서는 대상자의 감정노동이 소진을 매개하여 이직의도에 미

치는 영향에서 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 검증하기 위해서 

SPSS PROCESS macro를 이용하여 분석하였다. 오센틱 리더십의 

조절된 매개효과가 유의하게 나타나는 값은(a=.05) SPSS PRO-

CESS macro의 Johnson-Neyman technique로 확인하였다.

5) 소진의 하부요인 중 비인격화의 신뢰도가 Cronbach’s a .55로 

낮아 항목이 삭제되면서 2개 하위영역과 감정노동의 2개 하위영역

으로 나누어 분석에 포함하고 오센틱 리더십은 전체 항목 대표값으

로도 분석이 가능하여 4가지 가설적 모형의 연구가설을 검증하였다.

6) 본 연구에서 변수들의 상관관계를 살펴보았을 때 경력이 이직

의도 및 감정고갈과 음의 상관관계를 나타내었고, 경력에 따라 소진

의 정도가 다르다고 한 선행연구[17] 결과를 참조하여, 경력이 이직

의도 및 감정고갈에 미치는 영향력을 통제하고자 하였다. 따라서 본 

연구의 가설적 모형에 소진과 이직의도 정도는 총 경력기간에 의해 

통제되었다. 

연구 결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자는 총 227명으로 여자가 225명(99.1%)으로 대부분이었으

며, 20대가 112명(49.3%)으로 가장 많았다. 결혼상태는 미혼이 124

명(54.6%)이었으며, 무교가 127명(55.9%)으로 가장 많았고, 4년제 

이상 학사 소지자가 196명(86.3%)이었다. 근무경력은 4~8년이 60명

(26.4%)으로 가장 많았고, 근무형태는 3교대가 185명(81.5%)로 가

장 많았고, 근무부서는 외과병동이 72명(31.7%)으로 가장 많았다

(Table 1).

2. 감정노동, 소진, 이직의도, 오센틱 리더십의 상관관계

이직의도는 7점 만점에 평균 4.10±1.07점이었고 소진의 감정고갈

은 5점 만점에 평균 3.57±0.59점, 자아성취감은 3.38±0.43점이었다. 

감정노동의 표면행위는 5점 만점에 평균 3.45±0.73점, 내면행위는 

2.91±0.70점, 오센틱 리더십은 4점 만점에 2.22±0.68점이었다(Ta-

ble 2). 

이직의도는 감정고갈(r=.51, p<.001), 자아성취감(r=-.24, p<.001) 

및 총 근무경력(r=-.48, p<.001)과 유의한 상관관계를 나타내었다. 

감정고갈은 표면행위(r=.37, p<.001), 오센틱 리더십(r=-.15, 
p=.024) 및 총 근무경력(r=-.18, p=.006)과 유의한 상관관계를 나

타내었다. 자아성취감은 내면행위(r=.23, p=.001), 표면행위(r=-.17, 
p=.013), 오센틱 리더십(r=.14, p=.032) 및 총 근무경력(r=.18, 
p=.006)과 유의한 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 오센틱 리더십

은 감정노동의 내면행위(r=.14, p=.037)와 유의한 상관관계가 있었

으나, 표면행위(r=-.05, p=.494)와는 유의한 상관관계를 보이지 않

았다(Table 2). 

3. 감정노동과 이직의도의 관계에서 소진의 매개효과

감정노동의 표면행위는 소진의 감정고갈에 유의한 정적 영향

(X→M, b=0.31)을 미치고, 이직의도에는 유의한 직접적인 영향
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(X→Y)은 없는 것으로 나타났다. 소진의 감정고갈은 이직의도에 유

의한 정적 영향(M→Y, b=0.84)을 미치는 것으로 나타났고, 오센틱 

리더십은 감정고갈(W→M) 과 이직의도(W→Y)에 유의한 직접적인 

영향은 없는 것으로 나타났다. 또한, 총 경력기간이 길수록 감정고갈

(b=-0.01)과 이직의도(b=-0.07)는 감소하였다(Appendix 1).

감정노동이 이직의도에 미치는 영향에서 소진의 매개효과는 Fig-

ure 2와 같다. Sobel test 정규성(normality) 가정에 따른 검정력의 

한계를 보완하기 위해 PROCESS macro에 의한 부트스트래핑

(bootstrapping)을 이용하여 매개효과를 확인하였다. 감정노동의 표

면행위와 이직의도의 관계에서 감정고갈의 매개효과는 0.27로 Bias 

corrected bootstrap CI (0.174, 0.364)가 0을 포함하고 있지 않아 유

의하였다(Figure 2A). 감정노동의 표면행위와 이직의도의 관계에서 

자아성취감의 매개효과는 0.03으로 Bias corrected bootstrap CI 

(0.000, 0.089)가 0을 포함하고 있어 유의하지 않았다(Figure 2B). 

감정노동의 내면행위와 이직의도의 관계에서 감정고갈의 매개효과

는 0.07로 Bias corrected bootstrap CI (-0.029, 0.180)가 0을 포함

하고 있어 유의하지 않았다(Figure 2C). 감정노동의 내면행위와 이

직의도의 관계에서 자아성취감의 매개효과는 -0.05로 Bias cor-

rected bootstrap CI (-0.122, -0.008)가 0 (zero)을 포함하고 있지 

않아 유의하였다(Figure 2D).  

4. �감정노동이 소진에 미치는 영향에서 상사의 오센틱 리

더십의 조절효과

감정노동의 표면행위와 소진의 감정고갈 사이에서 오센틱 리더십

의 조절효과는 유의한 것으로 나타났다(b=0.30, p<.001) (Figure 2 

and Appendix 1). 더불어, 표면행위가 감정고갈에 미치는 영향에서 

상사의 오센틱 리더십의 조절효과를 오센틱 리더십의 평균값인 2.25

점을 중심으로 1 표준편차를 제한 값인 1.59점과 1 표준편차를 더한 

값인 2.91점에 따라 그래프로 제시하였다(Appendix 2). 오센틱 리더

십이 증가할수록 표면행위가 감정고갈로 가는 부정적 영향력이 더 

크게 감소하였으며, 오센틱 리더십의 긍정적 조절효과는 표면행위가 

약 3.6점(표면행위의 가능한 범위값: 1~5점)을 넘기 전까지 유지됨

을 확인하였다(Appendix 2). 오센틱 리더십의 조절효과는 다른 경

우에서는 유의하지 않았다. 

Table 1. General Characteristics of Participants                     (N=227) 

Variable Category n (%) M SD

Gender Male 2  (0.9)

Female 225 (99.1)

Age (yr) ≤26 59 (26.0) 32.22 6.53

27~30 53 (23.3)

31~36 56 (24.7)

≥37 59 (26.0)

Marital status Single 124 (54.6)

Married 103 (45.4)

Religion Yes 100 (44.1)

No 127 (55.9)

Education Diploma 31 (13.7)

≥Bachelor’s 196 (86.3)

Total career (yr) 1~3 58 (25.6) 9.11 6.45

4~8 60 (26.4)

9~13 51 (22.4)

≥14 58 (25.6)

Shift 3 shifts 185 (81.5)

D or E shift(s) 13 (5.7)

Night shift 4 (1.8)

D shift 25 (11.0)

Department Medicine 64 (28.2)

Surgical 72 (31.7)

Outpatient 11 (4.8)

Special unit 31 (13.7)

Oriental medicine 44 (19.4)

VIP ward 5 (2.2)

D=Day; E=Evening; M=Mean; SD=Standard Deviation.

Table 2. Means, Standard Deviations, and Correlations among Turnover Intention, Burnout, Emotional Labor and Authentic Leadership                               	

	 (N=227)

Variable M SD 1 2 3 4 5 6

1. Turnover intention 4.10 1.07 　 　 　 　 　

2. Emotional exhaustion 3.57 0.59 .51*** 　 　 　 　

3. Personal accomplishment 3.38 0.43 -.24*** -.23** 　 　 　

4. Surface acting 3.45 0.73 .11 .37*** -.17* 　 　

5. Deep acting 2.91 0.70 .00 .08 .23** .18** 　

6. Authentic leadership 2.22 0.68 -.11 -.15* .14* -.05 .14*

7. Career 9.11 6.45 -.48*** -.18** .18** -.03 .05 .13*

M=Mean; SD=Standard Deviation; Emotional labor includes surface acting and deep acting; Burnout includes emotional exhaustion and personal 

accomplishment. 
*p<.05; **p<.01; ***p<.001.
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5. �감정노동이 소진을 통한 이직의도에 미치는 관계에서 

오센틱 리더십의 조절된 매개효과

본 연구에서는 감정노동이 소진을 통한 이직의도에 미치는 간접효

과가 오센틱 리더십에 의해서 조절되는 조절된 매개효과를 확인하기 

위한 분석을 실시하였다. 대상자의 감정노동이 소진을 매개하여 이

직의도에 미치는 영향에서 유의하게 나타난 오센틱 리더십의 조절된 

매개효과는 Figure 3과 같다. 즉, 오센틱 리더십의 조절된 매개효과

는 표면행위가 감정고갈을 통한 이직의도에 미치는 관계에서만 유의

하게 나타났다(Figure 3). 오센틱 리더십의 조절효과(b=.30, p<.001)

가 표면행위와 감정고갈의 관계에서만 유의하게 나타났으며, 조절된 

매개효과 지수는 0.25로 Bias corrected bootstrap CI (0.114, 0.369)

가 0 (zero)을 포함하지 않으므로 조절된 매개효과가 유의하였다. 

Johnson-Neyman 분석에 따르면, 오센틱 리더십의 조절된 매개효과

가 유의하게 나타나는 값은 오센틱 리더십이 1.58점(오센틱 리더십

의 가능한 범위값: 0~4점)을 초과할 때부터였으며, 오센틱 리더십이 

증가할수록 오센틱 리더십의 조절된 매개효과가 더 커지는 것으로 

나타났다. 즉, 표면행위가 감정고갈을 통한 이직의도에 미치는 매개

효과에 오센틱 리더십이 커질수록 더 큰 긍정적 조절효과를 보였다

(Figure 3).

논    의

본 연구는 간호사의 감정노동, 소진의 정도, 이직의도 및 간호사가 

지각하는 상사의 오센틱 리더십의 정도를 파악하고 이들 간의 관계

를 파악함으로써 이직의도를 감소시키는 중재개발의 기초 자료를 제

공하기 위하여 시도되었다. 

본 연구에서 나타난 감정노동, 소진, 및 이직의도의 상관관계는 간

호사를 대상으로 감정노동 표면행위로 인한 감정부조화가 소진의 감

정고갈에 정적 영향을 미친다고 한 선행연구[3]의 결과와 유사하였

다. 또한 Jin과 Song [12]의 연구에서 표면행위가 감정고갈에 정적 

영향을 미치고 자아성취감에 부적 영향을 미친다고 한 결과와도 유

사하였다. 하지만 아직까지 내면행위와 자아성취감에 대한 영향관계 

연구는 찾아보기 힘들거나 내면행위와 소진의 감정고갈에만 초점을 

맞춰 영향관계를 살펴본 연구[3]가 대부분으로 본 연구의 결과와 비

교하는데 한계가 있었다. 본 연구의 소진과 이직의도의 관계는 감정

고갈과 자아성취감 저하가 이직의도에 정적 영향을 미친다는 Zhang

과 Feng [6]의 결과와 유사하였다. 2년 이하의 신규간호사를 대상으

로 한 연구[13]에서 감정고갈이 직무만족을 매개하여 이직의도에 영

향을 미친다는 결과와 유사하였다. 국내 서비스산업종사자를 대상으

로 한 Jang과 Kim [18]의 연구에서 감정고갈이 이직의도에 정적 영

향을 미친다고 하여 본 연구 결과와 유사하였다. 하지만 자아성취감

All path coefficients are unstandardized regression weights; Emotional labor includes surface acting and deep acting; Burnout includes emo-

tional exhaustion and personal accomplishment; The solid arrow line represents a significant pathway; The dotted arrow line represents an 

insignificant pathway; The boldfaced line means either a significant moderating effect or a significant mediating effect. *p<.05; **p<.001.

Figure 2. Moderated mediation model testing the indirect effect of emotional labor on 

turnover intention through burnout moderated by authentic leadership.
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이 이직의도를 줄여준다는 결과는 국내에서는 찾아보기 힘들었는

데, 소진의 하부요인 중 핵심이 되는 감정고갈만을 사용하여 연구했

거나 자아성취감을 역환산하여 감정고갈, 비인격화와 한꺼번에 점수

화하여 소진전체로 본 경우가 대부분이었기 때문으로 추정된다. 

Maslach와 Jackson [11]은 소진을 감정고갈, 비인격화, 자아성취감 

저하로 제시하였는데, 각 하위영역은 독립적인 영역으로 측정되어야 

한다고 하여 각각 따로 측정해보는 것을 권장하였다. 따라서 소진의 

각 하위영역별로 이직의도와의 영향관계를 밝히는 반복 연구를 통

해 이직의도를 줄일 수 있는 방안을 탐색해야 할 것이다. 

감정노동과 이직의도 사이에서 소진의 매개효과는 표면행위가 감

정고갈을 매개로 이직의도로 가는 경로와 내면행위가 자아성취감을 

매개로 하여 이직의도로 가는 경로가 유의하였다. 본 연구의 결과를 

바탕으로 해석해보면 간호사들이 간호업무 상황에서 느끼게 되는 감

정을 솔직하게 표현하지 못하고 숨기거나 속이는 과정에서 감정적으

로 소진상황에 놓이게 되고, 이로 인하여 이직의도가 올라가는 결과

를 초래하는 것으로 나타났다. 반면 간호사들의 조직에서 요구되는 

긍정적 이미지의 감정을 자신의 감정과 일치시키려는 노력이나 대상

자의 감정을 공감하기 위해 노력하는 내면행위 정도가 클수록 자아

성취감이 높아지는 것을 확인할 수 있었으며 이는 의직의도를 낮추

는 것으로 나타났다.  

Grandey [10]의 모형에서 감정노동은 소진의 선행인자이면서 조

직으로부터 이탈하는 행위의 선행인자로 설명하였고, Jourdain과 

Chênevert [22]의 JD-R 모델에서는 소진이 조직몰입을 통한 이직의

도의 선행인자로 설명하였다. 이를 근거로 본 연구에서는 감정노동

과 이직의도 사이에 소진의 매개효과를 검증한 결과, 간호사들이 감

정노동의 표면행위를 많이 할수록 심리적 상실상태인 감정고갈상태

가 되었고, 그로 인한 업무의 성취도 부족으로 인해 자신에 대하여 

부정적 평가를 하게 되는 자아성취감의 저하를 경험하는 것으로 나

타났다. 결국 이러한 소진을 유발하는 환경에서 벗어나려는 생각을 

하게 되는데, 이것이 이직의도라 사료된다. 또한 내면행위는 조직에

서 요구되는 긍정적인 이미지의 감정을 느끼기 위한 노력으로 실제 

긍정적 감정을 느낌으로써 자신에 대한 긍정적 평가가 가능해지며 

결국 자아성취감이 증가하게 되고, 이로 인하여 업무의 성취도가 증

가하면 이직의도가 줄어드는 것으로 나타났다. 본 연구의 매개효과

를 검증한 결과는 감정노동이 심할수록 소진이 커졌으며, 이는 높은 

이직의도로 이어진다는 매개효과를 제시한 Bartram 등[5]의 연구결

과와 유사하였고 감정을 숨기는 표현행위를 많이 할수록 소진정도가 

커졌으며 이는 이직의도를 높이는 매개효과를 보여준 Cheng 등[3]

의 연구 결과와도 유사하였다.

하지만 내면행위가 자아성취감을 매개로 하여 이직의도를 줄여준

다는 결과는 찾아보기 힘들었으며, Cheng 등[3]의 연구에서는 내면

행위가 이직의도에 미치는 영향에서 소진의 매개효과가 유의하지 않

아 본 연구결과와 달랐다. 이는 Cheng 등[3]의 연구에서 소진의 하

위영역을 감정고갈과 심리적 이탈만으로 측정하여, 본 연구의 결과

와 비교하는데 한계가 있었기 때문이라 사료된다. 따라서 내면행위

와 이직의도의 관계에서 소진의 자아성취감의 매개효과에 대한 반

복연구를 통한 추가적인 검증이 필요하다.

감정조절모형[10]에서 감정노동의 선행상황인 감정적 사건과 감정

노동이 미치는 조직의 측면의 결과인 업무성과 등이 본 연구에서 포

함되지 않았다는 점에서 감정조절모형과 본 연구모형을 비교하는데 

제한점이 있다. 추후연구에서 감정조절모형에서 감정노동의 선행인

자를 참고로 하여 간호사의 감정노동을 유발하는 환경이나 원인을 

보다 구체적으로 살펴보는 것을 제언한다. 더불어, 감정조절모형과 

JD-R 모델[22]에서 모두 제시된 동료의 지지가 본 연구에서는 포함

되지 않았으므로 추후 연구에서 동료의 지지를 포함할 것을 제언한

다. 그리고 JD-R 모델에서는 소진의 하부요인인 비인격화와 감정고

갈이 조직몰입과 신체⋅ 심리적 문제를 매개로 하여 이직의도에 영향

을 미친다고 하였는데, 조직몰입은 소진과 이직의도의 유의한 음의 

관계를 본 선행연구[31]를 근거로 본 연구에서는 생략하였으나, 신
체·심리적 문제를 매개로 하여 감정노동과 소진이 이직의도로 가는 

경로를 보는 것이 중요한 경우 이를 포함하여 검증할 것을 제언한다. 

본 연구에서 간호사의 감정노동의 표면행위가 소진의 감정고갈에 

미치는 영향에서 상사의 오센틱 리더십의 조절효과는 유의한 것으로 

나타났다. 즉, 집단의 리더가 진정성을 더 많이 지닐수록 간호사들의 

표면행위가 심리적인 상실상태인 소진에 미치는 부정적 영향력이 더 

많이 줄어드는 것을 확인할 수 있었다. Grandey [10]의 모형에서는 

CI=Confidence interval.

Figure 3. Conditional effect of surface acting on turnover intention 

mediated by emotional exhaustion according to authentic  

leadership level.
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상사의 지지가 감정노동의 선행인자로서 소진에 영향을 미친다고 하

였고, JD-R 모델[22]에서는 상사의 지지가 소진의 선행인자로서 감

정고갈을 줄여준다고 하였다[17]. 또한 국외 선행연구[13]에서는 오

센틱 리더십이 선행인자로 소진의 감정고갈을 줄여준다고 보고되어 

본 연구 결과와 유사하였다. 하지만 간호 분야 및 국외연구에서 감정

노동과 소진 사이의 오센틱 리더십의 조절효과를 본 연구는 찾아보

기 힘들었다. 본 연구에서는 오센틱 리더십의 조절효과를 탐색하여 

소진과 이직의도를 줄일 수 있는 방안을 모색하는데 이론적 근거를 

제시하였다고 할 수 있다. 더불어, 본 연구에서 오센틱 리더십의 조

절효과는 간호사들의 표면행위가 3.6점을 초과하게 되면 더 이상 효

과적인 영향력을 보이지 못하는 것으로 나타났다. 이는 간호사의 감

정노동이 매우 심한 상태에서는 상사의 오센틱 리더십이 아무리 높

아도 소진을 낮출 수 없음을 보여준다. 따라서, 감정노동의 표면행위

가 매우 심한 간호사들에게는 상사 뿐 아니라 병원 차원에서 개별적

인 중재를 적용함으로써 소진을 줄여주며 이직의도를 낮추기 위한 

노력이 필요하다고 생각한다.

마지막으로 표면행위가 감정소진을 매개로 하여 이직의도로 가는 

경로에서 오센틱 리더십의 조절된 매개효과가 유의한 것으로 나타났

다. 즉, 감정을 숨기거나 속이는 표면행위를 하는 경우 감정고갈 상

태가 증가되면서 이직의도를 높이게 되는데, 이 과정에서 상사가 진

실된 모습으로 오센틱 리더십을 발휘한다면 표면행위로 인한 감정고

갈의 상태를 줄여주는 것으로 나타났다. 본 연구와 유사한 선행연구

로는 Jang과 Kim [18]의 연구에서 리더-부하 교환관계가 높을수록 

표면행동이 감정소진을 통하여 이직의도로 가는 경로에서 이직의도

를 줄여준다고 하여 조절된 매개효과를 검증하였으며, 감정노동이 

소진을 매개로 이직의도로 가는 경로에서 변혁적 리더십을 포함한 

고성과 작업시스템의 조절된 매개효과를 밝힌 선행연구[5]가 있었

다. 하지만 오센틱 리더십의 조절된 매개효과를 살펴본 선행연구는 

찾아보기 힘들어 본 연구 결과와 비교하기 어려웠지만, 이미 조절효

과에서 그 효과를 일부분 확인하였다. 또한, 본 연구에서는 John-

son-Neyman 방법을 이용하여 감정노동이 소진을 매개로 이직의도로 

가는 경로에서 오센틱 리더십의 조절된 매개효과는 오센틱 리더십이 

중간 정도를 넘은 경우부터 유의한 영향력이 나타났으므로 병원의 

중간관리자가 갖추어야 할 적절한 오센틱 리더십 정도는 최소 중간 

이상의 수준을 유지하는 것이 필요함을 확인할 수 있었다. 

본 연구의 제한점은 서울시에 소재한 일부 대학병원 일반간호사

를 대상으로 시행하여 국내의 전체 간호사를 대상으로 일반화하는

데 신중을 기하여야 할 것이다. 또한 자가 보고식의 설문지를 사용하

여 측정하였기 때문에 개별봉투를 제공하였음에도 불구하고 상사를 

의식하여 솔직한 답변을 못하였을 가능성이 있다. 

본 연구는 감정노동의 내면행위의 긍정적인 측면에 대하여 검증하

였으며, 국내에서 간호사를 대상으로 한 오센틱 리더십의 효과에 대

하여 감정노동의 형태에 따라 다각도로 살펴보았다는 의의가 있다. 

또한, 최근 조절된 매개효과 또는 조건부 과정모델(Conditional pro-

cess models)에 대한 관심이 높아지고 있는데, 이러한 방법은 구조

방정식 모형과 같은 통합연구모형의 확장이 가능하다는 장점을 지닌 

분석방법으로 제시되고 있다[19]. 따라서 본 연구에서는 오센틱 리

더십의 조절된 매개효과를 탐색하였으며, 추후 오센틱 리더십에 대

한 반복연구를 통해 다양한 방면에서 효과를 살펴보고 간호사의 소

진 및 이직의도를 줄이기 위한 프로그램의 근거로 활용가능하다는 

점에서 의의가 있다. 

결    론

본 연구는 일반간호사의 감정노동으로 인한 소진으로 이직의도를 

설명하고 예측하기 위하여 Grandey [10]의 감정조절모형과 Jourdain

과 Chênevert [22]의 JD-R 모델을 토대로 가설적 모형을 구축하여 

검증하였다. 연구결과 감정노동의 표면행위는 감정고갈을 매개로 하

여 이직의도를 유의하게 높이는 것으로 나타났고 이와 반대로 감정

노동의 내면행위는 자아성취감을 높여 이직의도를 유의하게 낮추는 

것으로 나타났다. 이 과정에서 오센틱 리더십은 감정노동의 표면행

위가 감정고갈을 통해 이직의도로 가는 경로에서 유의한 조절된 매

개효과가 있는 것으로 나타났다. 본 연구는 감정노동 내면행위의 긍

정적인 측면에 대하여 확인하였다는 의의가 있다. 그러나, 감정노동

의 내면행위의 긍정적인 측면에 대한 국내연구가 제한적이므로 이에 

대한 반복연구를 제언한다. 또한, 본 연구는 간호사를 대상으로 소진

과 이직의도를 낮추는데 상사의 오센틱 리더십이 긍정적인 효과가 

있음을 검증하였으므로 병원에서 파트별로 지도자의 오센틱 리더십

을 최소한 중간 이상으로 갖출 수 있도록 중간관리자 양성 프로그램

을 통해 역량개발을 돕는 것이 필요함을 제언한다. 또한, 본 연구의 

결과와 같이 오센틱 리더십의 긍정적 조절효과가 작용할 수 없는 감

정노동의 표면행위가 높은 상태의 간호사들을 위해 병원 차원에서 

체계적이고 개별화된 중재 프로그램의 개발 역시 필요할 것이다. 본 

연구의 결과는 궁극적으로 간호사의 이직률을 줄여 인력부족으로 

인한 간호의 질 저하를 방지하는데 도움이 될 것으로 사료된다.
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Appendix 1. Unstandardized Regression Coefficients Estimating Emotional Exhaustion and Turnover Intention

Emotional exhaustion (M) Turnover intention (Y)

Coeff. SE 95% CI Coeff. SE 95% CI

Surface acting (X) 0.31*** 0.05 0.22, 0.40 -0.10 0.08 -0.26, 0.06

Emotional exhaustion (M) 0.84*** 0.10 0.64, 1.04

Authentic leadership (W) -0.07 0.05 -0.17, 0.03

X×W 0.30*** 0.07 0.16, 0.43

Career (U) -0.01* 0.01 -0.02, -0.01 -0.07*** 0.01 -0.08, -0.05

Constant 0.14* 0.06 0.02, 0.26 0.60*** 0.10 0.41, 0.79

R2=0.25 R2=0.42

F(4, 22)=18.11, p<.001 F(3, 22)=52.74, p<.001

All variables were mean centered; CI=Confidence Interval; Coeff.=Coefficient; SE=Standard Error; M=Mediator; U=Covariate; W=Moderator; 

X=Independent variable; Y= Dependent variable. 
*p<.05; ***p<.001.

Appendix 2. Moderation effect of authentic leadership in the rela-

tionship of surface acting on emotional exhaustion.
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