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            초록
          
        

        
          
            Purpose: 
            This study examined the mediating effect of the individualism-collectivism tendency of hospital nurses on the impact of their generation on professional pride and organizational commitment.

          

          
            Methods: 
            163 nurses participated in the study. One-way analysis of variance (ANOVA) and SPSS' Process Macro Model 4 was used to examine the relationships.

          

          
            Results: 
            No intergenerational differences in individualistic propensity were observed, while collectivist propensity was higher in X-generation than Z-generation. Further, X-generation showed higher professional pride and organizational commitment than Y- and Z-generation. Notably, collectivistic (individualistic) tendency had (did not have) a mediating effect on the influence of generation on professional pride and organizational commitment.

          

          
            Conclusion: 
            This study provided empirical evidence on the antecedent factors for forming collectivistic organizational culture in nursing organizations by demonstrating the mediating effect of collectivism propensity on professional pride and organizational commitment according to hospital nurses' generations nurses.
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      서 론
      
        1. 연구의 필요성
        간호사에게 있어 확립된 전문직관은 간호사에 대한 긍정적 이미지, 업무에 대한 가치와 전문성 등에 있어 긍정적인 영향을 미친다(Lee, Kang, & Hyun, 2019). 기존의 전문직관의 개념과는 달리 새로운 개념으로서 전문직 자부심은 간호사의 직업에 대한 소명감과 자신감 그리고 책임감을 의미하며, 전문인들이 가질 수 있는 직업과 기술의 긍정적인 가치와 평가를 말한다(Kim, Lee, Jeon, & Kim, 2019). 전문직 자부심을 가진 간호사는 전문적인 능력과 함께, 선의의 감정을 가지고 대상자의 건강과 안녕에 긍정적인 역할을 할 수 있기 때문에 간호사에게 전문직 자부심은 매우 중요하다고 할 수 있다(Jeon, Lee, & Kim, 2020). 선행연구에 따르면 전문직 자부심은 간호사의 재직 의도 증가, 역할갈등 감소, 간호업무성과 향상에 긍정적으로 영향을 미친다(Kim et al., 2019; Aydin, Erbas, & Kaya, 2022). 이처럼 간호사의 전문직 자부심에 대한 관심이 대두되고 있으나 전문직 자부심을 강화하기 위한 예측 요인들에 대한 연구는 미비한 실정으로 다양한 경험적 연구들이 필요할 것으로 사료된다.

        조직몰입은 전문직 자부심에 중요한 요인으로 작용하는데(Jeon et al., 2020) 간호사에게 조직몰입이란, 갈등과 직무에 대한 소진, 이직 의도 등의 부정적 영향을 낮출 뿐 아니라 경력개발을 통한 직무만족 증가, 간호조직의 유효성을 증진시키는데 필수적인 항목이다(Choi & Lee, 2018). 또한 환자 간호의 질적인 측면에도 영향을 미친다는 점에서 매우 중요한 요인으로 볼 수 있으며, 긍정적인 평가를 통하여 조직의 발전을 위해 공헌할 수 있게 만들어 병원의 효율성을 극대화할 수 있다(Kim, Kim, & Jang, 2022). 선행연구에 따르면 6개월 이하의 신규간호사를 대상으로 한 Jee와 Choi (2021)의 연구에서 조직몰입이 높을수록 이직의도가 감소되는 결과를 볼 수 있었다. 또한 Gong과 Son (2012)의 연구에서는 조직몰입이 높을수록 상급병원 간호사의 환자안전관리 활동이 증가하는 것으로 나타났다. 이처럼 간호사의 조직몰입의 중요성이 강화되면서, 이에 따른 연구도 지속적으로 수행되고 있는 실정이다.

        한편, 우리나라의 많은 간호조직은 다양한 세대가 어우러진 대규모 조직으로 구성되어 있다(Lee & Kim, 2021). 다양한 세대로 구성된 간호조직은 각 세대 간 신념과 가치관의 차이가 있을 수 있고, 이는 간호사의 태도와 행동을 결정짓는 요인들이 세대 간 다를 수 있음을 내포하고 있다(Lee & Kim, 2021). X-세대는 경제적인 풍요로움을 경험한 첫 세대로 민주화 세대라고 불리며 사회적 지위와 직장에서의 안정보다는 일과 삶의 균형에 많은 가치를 두고, 자신의 성장과 경력개발에 몰입하는 경향이 있다(Ahn & Lee, 2020). Y-세대는 밀레니얼 세대라고 불리며, 사회생활의 주역으로 활동하는 그룹으로 경제적 가치를 우선시하고, 형식적이고 틀에 박힌 삶의 구속을 원하지 않는다(Park, 2016). Z-세대는 Y-세대의 후속세대로 불리며, 정보기술의 붐으로 인해 유년 시절부터 디지털 환경에 노출되어 빠른 시간 안에 많은 정보를 소화하고 스스로 학습하는 능력이 가장 뛰어나지만 다른 세대에 비해 더 많이 외로워하는 특징이 있다(Choi, 2015).

        공동체 의식과 조직문화를 중요시하는 이전 세대와는 달리 1990년대 이후 출생자는 개인적 권리와 사생활에 주된 관심을 두기 때문에 간호조직 내 세대의 다양성은 가치 충돌과 갈등을 유발할 수 있어 세대 간 차이를 줄이는 것은 매우 중요하다고 할 수 있다(Lee & Kim, 2021). 이러한 배경으로 세대에 따른 신념이나 가치관의 차이는 개인의 태도와 행동으로 연결될 수 있고, 이는 개인주의-집단주의 성향에도 영향을 미칠 수 있다(Lee & Kim, 2021). 개인주의 성향이란 공동체의 일원이라기보다 집단에서 자신을 독립적인 개인으로 인식하고 개인의 선호와 권리를 더 우선으로 생각하는 성향을 말한다(Triandis & Gelfand, 1998). 반면, 집단주의 성향이란 타인과 연결된 자아를 집단의 일부로써 인식하고, 다수의 견해에 따르며 자신이 속한 집단의 규범, 상황과 조화를 이루고자 하는 성향을 말한다(Yang, 2010). 간호조직외의 다른 집단의 선행연구를 보면, 호텔 프론트 근무자를 대상으로 한 Han (2010)의 연구에서 집단주의 성향의 근로자들은 개인주의 성향이 근로자들보다 높은 조직몰입의 수준을 보여주었다. 이에 근거하여 간호조직 내에서도 개인주의-집단주의 성향이 간호사의 조직몰입을 예측하는 중요한 변수가 될 것이라고 판단된다.

        그러나 간호조직 내에서 간호사의 개인주의 성향-집단주의 성향이 조직몰입에 끼치는 영향은 실제로 검증된 바가 없으며, 간호사의 개인주의 성향-집단주의 성향과 관련하여 분석한 연구도 미비한 실정이다. 게다가 간호조직의 간호서비스의 질은 간호사들이 자기의 직무에 얼마나 자부심을 가지고 조직에 몰입하는가에 따라 다르기 때문에(Kim et al., 2022) 전문직 자부심과 조직몰입의 영향요인을 파악하는 연구는 매우 중요하다. 이에 본 연구는 세대에 따른 병원간호사의 전문직 자부심과 조직몰입을 보는데 개인주의-집단주의 성향의 매개효과를 확인하여 각 세대의 특징을 파악하여 효과적인 인력관리를 위한 근거를 마련하고자 한다.

      

      
        2. 연구목적
        본 연구는 병원간호사의 세대에 따른 전문직 자부심과 조직몰입에 개인주의-집단주의 성향의 매개효과를 확인하기 위한 연구로 구체적인 목적은 다음과 같다.

        
• 병원간호사의 인구 · 사회학적 특성과 세대에 따른 개인주의-집단주의 성향, 전문직 자부심과 조직몰입 정도를 파악한다.

        
• 병원간호사의 세대에 따른 개인주의-집단주의 성향, 전문직 자부심 및 조직몰입의 차이를 확인한다. 

        
• 병원간호사의 세대에 따른 전문직 자부심과 조직몰입에 개인주의-집단주의 성향의 매개효과를 각각 확인하고, 개인주의-집단주의의 성향을 매개로 세대에 따른 전문직 자부심과 조직몰입에 미치는 영향을 확인한다.

      

      
        3. 이론적 배경
        
          1) 개념적 기틀
          Mannheim (1970)은 동시대의 비동시대성이라는 개념으로 한 세대에서 다음 세대로 넘어가는 것은 단순히 양적 시간의 흐름만으로 보는 것이 아니라 다양한 세대가 어떤 시점에 공존하고 경험을 같이 공유하는, 내적통일성(엔텔레키 entelechy)을 갖는 공동체를 형성하게 된다고 보았다. 모든 사회에서 새로운 세대로의 대체는 필수적이고 이전 세대의 가치나 행동양식이 사회문화적 맥락과 상호작용 속에 다양한 변화를 이루기 때문에, 변화의 폭이 클수록 세대간의 충돌이 생길 수 있다(Won & Han, 2019). 간호조직 문화 역시 전통적인 간호문화 세대와 새로운 세대 간의 전이가 나타나고 있으며 이는 세대별 특성으로 직업관, 업무처리방식, 조직몰입과 이직 의도에까지 영향을 줄 수 있다(Ahn & Lee, 2020).

          조직은 조직구성원의 다양한 문화적 배경을 이해하고 이를 통해 조직구성원의 규범, 행동과 적응양식을 예측할 수 있어야 한다(Markus & Kitayama, 1991). 개인주의 성향과 집단주의 성향으로 대표적인 조직문화성향은 개인의 대인관계나 조직성과에 영향한다(Markus & Kitayama, 1991). Burt (1995)의 구조적 공백 이론에서는 행위주체별 간격을 공백(holes)으로 보았으며 이러한 공백은 조직원 간의 사회자본이라는 교량으로 연결된다고 보았다. 사회자본은 약한 연결과 강한 연결로 구분될 수 있으며 강한 연결 하에서 규범이 강화되고 협력이 증진된다고 하였다(Burt, 1995). Burt (1995)는 사회자본은 조직원의 직무몰입과 만족도에 영향하고 조직몰입에 영향한다고 보았다. 본 연구에서 사회자본의 강한 연결은 집단주의 성향으로, 약한 연결은 개인주의 성향으로 치환하여 개념적 기틀을 설정하였다. 이러한 사회자본은 최종적으로 전문직 자부심과 조직몰입에 영향할 것이라 가정하였다(Figure 1).
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              Conceptual framework.
            
            

            

          

        

      

    

    

  
    
      연구방법
      
        1. 연구설계
        병원간호사의 세대에 따른 전문직 자부심과 조직 몰입에 미치는 영향을 개인주의-집단주의 성향을 매개효과로 투입하여 확인하기 위한 서술적 조사연구이다.

      

      
        2. 연구가설
        본 연구의 가설은 다음과 같다.

        
• 병원간호사의 세대 차이에 따라 개인주의 성향과 집단주의 성향의 차이가 있을 것이다

        
• 병원간호사의 세대 차이에 따라 전문직 자부심과 조직몰입의 차이가 있을 것이다.

        
• 세대에 따른 전문직 자부심에 개인주의 성향의 매개효과가 있을 것이다. 

        
• 세대에 따른 전문직 자부심에 집단주의 성향의 매개효과가 있을 것이다.

        
• 세대에 따른 조직몰입에 개인주의 성향의 매개효과가 있을 것이다. 

        
• 세대에 따른 조직몰입에 집단주의 성향의 매개효과가 있을 것이다. 

      

      
        3. 연구대상 및 자료수집
        본 연구의 대상은 병 · 의원, 종합병원, 상급종합병원에서 근무하고 있는 간호사로 하였다. 구체적인 선정기준은 다음과 같다. Ahn과 Lee (2020)의 정의를 근거로 X-세대(1965~1980년생), Y-세대(1981~1993년생), Z-세대(1994년 이후 출생)로 선정하였다. G*Power 3.1.9.2 프로그램을 이용하여 다중 회귀분석에 필요한 적정 표본수를 산출한 결과, 유의수준(⍺) .05, 중간 효과크기(f) .15, 검정력(1-β) 95%, 독립변수 4개로 하였을 때 최소표본 수는 129명이었다. 본 자료수집이 온라인동의와 설문으로 진행된다는 점을 고려하여 탈락률 21%로 설정하였고 164명을 연구대상자로 하였다. 설문에 응답한 대상자 164명 중 휴직 중이라고 답한 1명을 제외하고 163명의 자료를 최종 분석하였다.

      

      
        4. 연구도구
        
          1) 개인주의 성향 측정도구
          Triandis와 Gelfand (1998)가 개발하고 Hwang, Choi와 Kim (2005)이 번안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 도구를 사용하였다. 개인주의 성향 측정 8문항으로 5점 Likert 척도로 측정하였다. 측정도구의 총점의 범위는 최소 8~40점이며 ‘전혀 그렇지 않다’가 1점, ‘매우 그렇다’가 5점으로 점수가 높을수록 개인주의 성향이 높음을 의미한다. Hwang, Choi와 Kim (2005)의 연구에서 개인주의 성향의 Cronbach’s ⍺는 .70이었다. 본 연구의 신뢰도 개인주의 성향 Cronbach’s ⍺는 .71이었다.

        

        
          2) 집단주의 성향 측정도구
          Triandis와 Gelfand (1998)가 개발하고 Hwang 등(2005)이 번안하여 신뢰도와 타당도를 검증한 도구를 사용하였다. 집단주의 성향 측정 8문항으로 5점 Likert 척도로 측정하였다. 측정도구의 총점의 범위는 최소 8~40점이며 ‘전혀 그렇지 않다’가 1점, ‘매우 그렇다’가 5점으로 점수가 높을수록 집단주의 성향이 높음을 의미한다. Hwang 등(2005)의 연구에서 집단주의 성향의 Cronbach’s ⍺는 .74였다. 본 연구의 신뢰도 집단주의 성향 Cronbach’s ⍺는 .71이었다.

        

        
          3) 전문직 자부심 측정도구
          전문직 자부심 측정도구는 Jeon 등(2020)이 개발한 도구로 측정하였다. 총 27문항으로 5점 Likert 척도로 측정되며 측정도구의 총점의 범위는 최소 27~135점이다. ‘전혀 그렇지 않다’가 1점, ‘매우 그렇다’가 5점으로 점수가 높을수록 전문직 자부심 정도가 높음을 의미한다. 개발 당시 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .92였고 본 연구의 신뢰도 Cronbach’s ⍺는 .93이었다.

        

        
          4) 병원간호사의 조직몰입 측정도구
          Mowday, Porter와 Steers (1979)의 OCQ (Organizational Commitment Questionnaire)를 병원간호사의 상황에 맞게 수정‧보완하였다. 간호학 교수 3인으로부터 내용타당도를 확인한 결과 CVI=.98로 적합한 것으로 나타났다. 도구는 총 15문항이며 5점 Likert 척도이고, ‘전혀 그렇지 않다’가 1점, ‘매우 그렇다’가 5점으로 점수가 높을수록 조직몰입이 높은 것을 의미한다. 원 도구의 Cronbach’s ⍺는 .88이었고, 본 연구의 Cronbach’s ⍺는 .88이었다.

        

        
          5. 자료수집
          연구 승인일인 2022년 3월 31일부터 2022년 5월 1일까지 자료를 수집하였다. 연구자가 속한 기관을 포함하여 9개의 병 · 의원, 종합병원, 상급종합병원 간호부의 협조를 통해 구글 온라인 설문지를 배부하였으며, 설문지는 구글 설문지 폼 링크를 생성한 후 오픈 대화방에도 공유하여 대상자가 궁금해하는 질문을 응답하는 방식으로 진행하였다. 설문지의 첫 부분은 연구에 대한 설명과 연구대상자의 동의를 위한 내용이며 대상자의 동의를 얻어야만 다음 단계로 진행할 수 있었다. 설문조사에 응답한 대상자들에게는 소정의 선물을 제공하였다.

        

        
          6. 자료분석
          수집된 자료는 IBM SPSS/WIN 25 통계 프로그램을 이용하여 분석하였다.

          
• 병원간호사의 인구 · 사회학적 특성, 개인주의-집단주의 성향, 전문직 자부심과 조직몰입 정도를 파악하기 위하여 기술통계방법으로 분석 하였다.

          
• 병원간호사의 세대에 따른 개인주의-집단주의 성향, 전문직 자부심 및 조직몰입의 차이를 확인하기 위하여 t-test, ANOVA로 분석하고, Scheffé test로 사후 검정을 하였다.

          
• 병원간호사의 세대가 전문직 자부심에 미치는 영향에서 세대에 따른 개인주의-집단주의 성향의 매개효과를, 세대가 조직몰입에 미치는 영향에서 세대에 따른 개인주의-집단주의 성향의 매개효과를 확인하기 위하여 SPSS의 Process Macro Model 4를 이용하여 분석하였다. 세대에 따른 전문직 자부심, 조직몰입에 영향을 미치는 개인주의-집단주의 성향의 간접효과 유의성 검증을 위해 5,000번 반복 추출하여 bootstrapping을 실시하였다.

        

        
          7. 윤리적 고려
          본 연구는 설문지를 실시하기 전, 연구자가 속한 기관생명윤리위원회(IRB)의 승인을 받았고 심의 승인번호는 ‘GWNUIRB-2022-7’이다. 연구대상자의 개인정보는 코드화되어 익명성과 비밀이 보장되며 연구 도중 연구참여를 그만두고자 할 경우 언제든지 중단할 수 있고, 연구자에게 직접 또는 문자를 통하여 의사를 밝힐 수 있다는 사실과 중도 철회 시에도 어떠한 불이익을 받지 않을 것임을 설명하였다. 연구대상자가 작성한 구글 설문지는 설문조사일 이후 접근 불가능하도록 설정을 변경하였으며, 개인정보보호를 위해 연구책임자의 암호화 된 USB에 별도로 보관하여 3년 뒤 폐기하도록 한다.

        

      

    

    

  
    
      연구결과
      
        1. 대상자의 일반적 특성
        병원간호사의 일반적 특성은 여성이 146명(89.6%)으로 남자보다 많았고, 세대는 X-세대(1965~1980년생)가 37명(22.7%), Y-세대(1981~1993년생)가 49명(30.1%), Z-세대(1994년~)가 77명(47.2%)이었다. 결혼 여부는 미혼이 95명(58.3%)으로 기혼보다 많고, 자녀 유무는 자녀가 없음이 114명(69.9%)으로 자녀가 있음보다 많았다. 종교는 무교가 94명(57.7%)으로 가장 많았고 불교가 10명(6.1%)으로 가장 적었다. 근무 지역은 강원도가 72명(44.2%)으로 가장 많았으며, 그 외 지역이 20명(12.3%)으로 가장 적었다. 최종 학력은 학사가 121명(74.2%)으로 가장 많았으며, 박사 이상이 2명(1.2%)으로 가장 적었다. 대상자의 총 근무경력의 평균은 111.5±103.6개월이었으며, 현 부서 경력의 평균은 46.7±48.5개월이었다. 근무하는 병원 유형을 살펴보면 종합병원이 79명(48.5%)으로 가장 많았으며, 병 · 의원이 11명(6.7%)으로 가장 적었다. 직위는 일반간호사가 110명(67.5%)으로 가장 많았으며, 전문간호사가 2명(1.2%)으로 가장 적었다. 근무 병동은 일반병동이 68명(41.7%)으로 가장 많았으며, 외래 3명(1.8%)이 가장 적었다(Table 1).

        
          Table 1. 
				
          

          
            Differences in Individualism Tendency, Collectivism Tendency, Professional Pride, and Organizational Commitment according to the General Characteristics of Participants
            (N=163)

          
          

        

        
          
            
              	Characteristics
              	Characteristics Categories
              	n (%) or

						M±SD
              	Individualism

						tendency
              	Collectivism

						tendency
              	Professional

						pride
              	Organizatonal

						commitment
            

            
              	M±SD
              	t or F (p)
              	M±SD
              	t or F (p)
              	M±SD
              	t or F (p)
              	M±SD
              	t or F (p)
            

          
          
            	Gender　
            	Male
            	17 (10.4)
            	3.43±0.63
            	0.97
            	3.95±0.52
            	1.67
            	3.41±0.51
            	-1.95
            	2.91±0.46
            	-0.52
          

          
            	Female
            	146 (89.6)
            	3.30±0.51
            	(.335)
            	3.74±0.48
            	(.098)
            	3.67±0.52
            	(.052)
            	2.99±0.55
            	(.600)
          

          
            	Generation　　
            	Xa
            	37 (22.7)
            	3.28±0.42
            	1.60
            	3.94±0.36
            	3.69
            	4.09±0.53
            	21.60
            	3.40±0.51
            	17.15
          

          
            	Yb
            	49 (30.1)
            	3.43±0.57
            	(.205)
            	3.77±0.57
            	(.027)
            	3.53±0.46
            	(＜.001)
            	2.87±0.48
            	(＜.001)
          

          
            	Zc
            	77 (47.2)
            	3.26±0.53
            	　
            	3.68±0.45
            	a＞c
            	3.51±0.43
            	a＞b, c
            	2.85±0.49
            	a＞b, c
          

          
            	Marital status　
            	Y
            	68 (41.7)
            	3.35±0.53
            	0.57
            	3.93±0.45
            	3.94
            	3.78±0.55
            	2.81
            	3.16±0.55
            	3.71
          

          
            	N
            	95 (58.3)
            	3.30±0.52
            	(.572)
            	3.64±0.47
            	(＜.001)
            	3.55±0.48
            	(.006)
            	2.85±0.49
            	(＜.001)
          

          
            	Have children　
            	Y
            	49 (30.1)
            	3.33±0.48
            	0.13
            	3.95±0.48
            	3.24
            	3.81±0.60
            	2.75
            	3.23±0.58
            	4.11
          

          
            	N
            	114 (69.9)
            	3.31±0.54
            	(.895)
            	3.69±0.46
            	(.001)
            	3.57±0.46
            	(.007)
            	2.87±0.48
            	(＜.001)
          

          
            	Religion　　　
            	Noa
            	94 (57.7)
            	3.29±0.52
            	1.16
            	3.72±0.51
            	2.01
            	3.57±0.47
            	1.83
            	2.86±0.51
            	4.43
          

          
            	Christianb
            	46 (28.2)
            	3.33±0.49
            	(.326)
            	3.80±0.43
            	(.114)
            	3.72±0.57
            	(.144)
            	3.13±0.50
            	(.005)
          

          
            	Buddhismc
            	10 (6.1)
            	3.60±0.61
            	　
            	4.10±0.37
            	　
            	3.84±0.66
            	　
            	3.31±0.64
            	b＞a
          

          
            	Catholicd
            	13 (8.0)
            	3.24±0.57
            	　
            	3.71±0.47
            	　
            	3.79±0.51
            	　
            	3.08±0.61
            	　
          

          
            	Working area　　　
            	Gangwon-do
            	72 (44.2)
            	3.28±0.55
            	0.39
            	3.72±0.49
            	1.13
            	3.64±0.50
            	1.55
            	2.99±0.56
            	1.75
          

          
            	Seoul
            	42 (25.8)
            	3.38±0.58
            	(.759)
            	3.76±0.50
            	(.340)
            	3.61±0.65
            	(.204)
            	2.94±0.60
            	(.160)
          

          
            	Gyeonggi-do
            	29 (17.8)
            	3.35±0.46
            	　
            	3.91±0.50
            	　
            	3.81±0.41
            	　
            	3.13±0.49
            	　
          

          
            	Others
            	20 (12.3)
            	3.29±0.37
            	　
            	3.73±0.36
            	　
            	3.64±0.52
            	　
            	2.78±0.36
            	　
          

          
            	Education　　　
            	Collegea
            	20 (12.3)
            	3.33±0.54
            	0.63
            	3.91±0.50
            	2.10
            	3.72±0.47
            	8.16
            	2.97±0.56
            	6.22
          

          
            	Universityb
            	121 (74.2)
            	3.30±0.51
            	(.599)
            	3.71±0.48
            	(.102)
            	3.56±0.46
            	(＜.001)
            	2.90±0.49
            	(.001)
          

          
            	Masterc
            	20 (12.3)
            	3.41±0.55
            	　
            	3.91±0.45
            	　
            	4.00±0.64
            	d＞a, b
            	3.35±0.57
            	d＞a, b
          

          
            	Ph.D.d
            	2 (1.2)
            	3.69±0.80
            	　
            	4.13±0.18
            	　
            	4.70±0.42
            	　
            	3.84±0.90
            	　
          

          
            	Total clinical career (month)　　　
            	≤12a
            	111.5±103.6
            	3.46±0.48
            	0.90
            	3.57±0.56
            	2.30
            	3.64±0.53
            	10.53
            	3.03±0.48
            	9.27
          

          
            	13~60b
            	　
            	3.24±0.59
            	(.466)
            	3.77±0.45
            	(.059)
            	3.46±0.39
            	(＜.001)
            	2.83±0.46
            	(＜.001)
          

          
            	61~120c
            	　
            	3.31±0.51
            	　
            	3.66±0.55
            	　
            	3.49±0.44
            	e＞a, b, c
            	2.77±0.52
            	e＞a, b, c
          

          
            	121~240d
            	　
            	3.42±0.46
            	　
            	3.90±0.43
            	　
            	3.75±0.58
            	　
            	3.04±0.48
            	　
          

          
            	≥241e
            	　
            	3.59±0.44
            	　
            	3.90±0.39
            	　
            	4.12±0.49
            	　
            	3.44±0.55
            	　
          

          
            	Current clinical carrer (month)　　　
            	≤12
            	46.7±48.5
            	3.39±0.57
            	2.27
            	3.65±0.50
            	2.02
            	3.59±0.46
            	0.76
            	2.93±0.47
            	0.40
          

          
            	13~60
            	　
            	3.26±0.52
            	(.062)
            	3.79±0.44
            	(.103)
            	3.62±0.48
            	(.547)
            	2.97±0.49
            	(.818)
          

          
            	61~120
            	　
            	3.27±0.47
            	　
            	3.78±0.48
            	　
            	3.71±0.58
            	　
            	3.03±0.68
            	　
          

          
            	121~240
            	　
            	3.38±0.28
            	　
            	4.00±0.56
            	　
            	3.76±0.81
            	　
            	2.98±0.69
            	　
          

          
            	≥241
            	　
            	4.25±0.00
            	　
            	4.31±0.09
            	　
            	4.06±0.50
            	　
            	3.34±0.19
            	　
          

          
            	Hospital type　　
            	Tertiary hospitala
            	73 (44.8)
            	3.16±0.35
            	3.66
            	3.81±0.50
            	0.16
            	3.68±0.61
            	0.53
            	2.85±0.66
            	1.22
          

          
            	General hospitalb
            	79 (48.5)
            	3.20±0.45
            	(.032)
            	3.76±0.42
            	(.854)
            	3.74±0.50
            	(.591)
            	3.09±0.54
            	(.301)
          

          
            	Hospitalc
            	11 (6.7)
            	3.44±0.54
            	c＞b
            	3.81±0.50
            	　
            	3.63±0.58
            	　
            	2.94±0.57
            	　
          

          
            	Job position　　　　
            	Nursea
            	110 (67.5)
            	3.30±0.51
            	1.39
            	3.67±0.48
            	3.96
            	3.51±0.43
            	8.72
            	2.84±0.47
            	7.56
          

          
            	Charge nurseb
            	24 (14.7)
            	3.28±0.59
            	(.240)
            	3.96±0.44
            	(.004)
            	3.71±0.50
            	(＜.001)
            	3.11±0.54
            	(＜.001)
          

          
            	Head nursec
            	22 (13.5)
            	3.38±0.49
            	　
            	3.93±0.40
            	　
            	4.07±0.62
            	e＞a
            	3.39±0.60
            	c＞a
          

          
            	Physician assistantd
            	5 (3.1)
            	3.78±0.55
            	　
            	4.20±0.54
            	　
            	4.07±0.60
            	　
            	3.35±0.58
            	　
          

          
            	Advanced practice nursee
            	2 (1.2)
            	2.94±0.09
            	　
            	3.63±0.35
            	　
            	4.37±0.52
            	　
            	3.54±0.09
            	　
          

          
            	Work unit　　　　　
            	Nursing care
            	25 (15.3)
            	3.15±0.40
            	1.84
            	3.74±0.41
            	0.35
            	3.39±0.57
            	3.15
            	2.77±0.62
            	2.58
          

          
            	 integrated
            	　
            	　
            	(.142)
            	　
            	(.788)
            	　
            	(.027)
            	　
            	(.056)
          

          
            	 service warda
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
            	　
            	d＞a
            	　
            	　
          

          
            	General wardb
            	68 (41.7)
            	3.41
            	　
            	3.76
            	　
            	3.68
            	　
            	3.02
            	　
          

          
            	Special wardc
            	67 (41.1)
            	3.30
            	　
            	3.77
            	　
            	3.69
            	　
            	2.99
            	　
          

          
            	Outpatientd
            	3 (1.8)
            	3.04
            	　
            	4.04
            	　
            	4.09
            	　
            	3.53
            	　
          

        

        
          
            M=Mean; SD=Standard deviation.
          

        

        

      

      
        2. 병원간호사의 세대에 따른 개인주의 성향, 집단주의 성향, 전문직 자부심, 조직몰입
        병원간호사의 세대에 따른 개인주의 성향, 집단주의 성향, 전문직 자부심, 조직몰입의 차이를 분석한 결과, 개인주의 성향은 세대에 따라 유의한 차이를 보이지 않았다(F=1.60, p=.205). 집단주의 성향은 세대에 따라 유의한 차이를 보였고(F=3.69, p=.027), 사후 검정 결과 X-세대가 Z-세대보다 유의하게 높았다. 전문직 자부심도 세대에 따라 유의한 차이를 보였고 (F=21.60, p<.001), 사후 검정 결과 X-세대가 Y-세대, Z-세대보다 유의하게 높았다. 조직몰입 또한 세대에 따라 유의한 차이를 보였고(F=17.15, p<.001), 사후 검정 결과 X-세대가 Y-세대, Z-세대보다 유의하게 높았다(Table 1). 따라서 가설 1은 기각되었다.

      

      
        3. 세대에 따른 전문직 자부심에 개인주의-집단주의 성향의 매개효과
        각 경로들의 유의성 검증 결과, 세대가 개인주의 성향에 미치는 영향은 유의확률이 .05보다 높아 매개효과가 성립되지 않았다(β=0.20, t=1.25, p=.215). 반면에 집단주의 성향에 미치는 영향은 양적으로 유의하였다(β=0.34, t=2.20, p=.029). 세대는 전문직 자부심에 양적으로 유의미한 영향을 미쳤고(β=0.37, t=2.55, p=.012), 개인주의 성향이 전문직 자부심에 미치는 영향은 유의확률이 .05보다 높아 유의하지 않았다(β=0.10, t=1.39, p=.167). 반면에 집단주의 성향이 전문직 자부심에 미치는 영향은 양적으로 유의하였다(β=0.32, t=4.26, p<.001)(Table 2).

        
          Table 2. 
				
          

          
            The Effect between Generations and Individualism Tendency and Collectivism Tendency and Professional Pride and Organizational Commitment
            (N=163)

          
          

        

        
          
            
              	Route
              	β
              	SE
              	t
              	
                p
              
              	LLCI
              	ULCI
            

          
          
            	Generation → Individualism tendency
            	.20
            	0.08
            	1.25
            	.215
            	-0.06
            	0.26
          

          
            	Generation → Collectivism tendency
            	.34
            	0.07
            	2.20
            	.029
            	0.02
            	0.31
          

          
            	Generation → Professional pride
            	.37
            	0.08
            	2.55
            	.012
            	0.04
            	0.34
          

          
            	Individualism tendency → Professional pride
            	.10
            	0.07
            	1.39
            	.167
            	-0.04
            	0.25
          

          
            	Collectivism tendency → Professional pride
            	.32
            	0.08
            	4.26
            	＜.001
            	0.18
            	0.50
          

          
            	Generation → Organizational commitment
            	.37
            	0.08
            	2.45
            	.016
            	0.04
            	0.36
          

          
            	Individualism tendency → Organizational commitment
            	.00
            	0.08
            	0.06
            	.955
            	-0.15
            	0.16
          

          
            	Collectivism tendency → Organizational commitment
            	.27
            	0.09
            	3.56
            	.001
            	0.14
            	0.47
          

        

        

        세대가 전문직 자부심에 영향을 미치는데 있어 개인주의-집단주의 성향의 간접효과 유의성 검증을 위한 분석 결과 세대가 개인주의 성향을 경유하여 전문직 자부심에 이르는 경로의 경우 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함하고 있기 때문에 유의하지 않았다. 세대가 집단주의 성향을 경유하여 전문직 자부심에 이르는 경로의 경우는 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않기 때문에 유의하였다. 즉 세대와 전문직 자부심 사이에서 집단주의 성향은 유의한 매개역할을 하고, 세대는 집단주의 성향을 매개하여 전문직 자부심에 간접적으로 유의한 영향을 주었다(Table 3). 따라서 가설 2는 기각, 가설 3은 채택되었다.

        
          Table 3. 
				
          

          
            The Indirect Effect of Generation on Professional Pride and Organizational Commitment by Mediating Individualism-Collectivism Tendency
            (N=163)

          
          

        

        
          
            
              	　
              	Effect
              	Boot SE
              	Boot LLCI
              	Boot ULCI
            

          
          
            	Generation
            	Individualism tendency
            	Professional pride
            	.010
            	0.01
            	-0.02
            	0.04
          

          
            	Generation
            	Collectivism tendency
            	Professional pride
            	.056
            	0.03
            	0.01
            	0.12
          

          
            	Generation
            	Individualism tendency
            	Organizational commitment
            	＜.001
            	0.01
            	-0.03
            	0.02
          

          
            	Generation
            	Collectivism tendency
            	Organizational commitment
            	.050
            	0.03
            	0.01
            	0.11
          

        

        
          
            *Reference group: Z-Generation.
          

        

        

      

      
        4. 세대에 따른 조직몰입에 개인주의-집단주의 성향의 매개효과
        각 경로들의 유의성 검증 결과, 세대가 개인주의 성향에 미치는 영향은 유의확률이 .05보다 높아 매개효과가 성립되지 않았다(β=.20, t=1.25, p=.215). 반면에 집단주의 성향에 미치는 영향은 양적으로 유의하였다(β=.34, t=2.20, p=.029). 세대는 조직몰입에 양적으로 유의미한 영향을 미쳤고(β=.37, t=2.45, p=.016), 개인주의 성향이 조직몰입에 미치는 영향은 유의확률이 .05보다 높아 유의하지 않았다(β=.00, t=0.06, p=.955). 반면에 집단주의 성향이 조직몰입에 미치는 영향은 양적으로 유의하였다(β=.27, t=3.56, p=.001)(Table 2).

        세대가 조직몰입에 영향을 미치는데 있어 개인주의-집단주의 성향의 간접효과 유의성 검증결과 세대가 개인주의 성향을 경유하여 조직몰입에 이르는 경로의 경우 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함하고 있기 때문에 유의하지 않았다. 세대가 집단주의 성향을 경유하여 조직몰입에 이르는 경로의 경우는 간접효과의 95% 신뢰구간에서 0을 포함하고 있지 않기 때문에 유의하였다. 즉 세대와 조직몰입 사이에서 집단주의 영향은 유의한 매개역할을 하고, 세대는 집단주의 성향을 매개하여 조직몰입에 간접적으로 유의한 영향을 주었다(Table 3). 따라서 가설 4는 기각, 가설 5는 채택되었다.

      

    

    

  
    
      논 의
      본 연구는 병원간호사의 세대에 따른 전문직 자부심, 조직몰입의 영향에 대한 개인주의-집단주의 성향의 매개효과를 탐색하고자 시도되었다.

      본 연구에서 세대에 따른 집단주의 성향은 차이가 있었으며 개인주의 성향은 차이가 유의하지 않았다. 반면 X-세대가 Z-세대보다 집단주의 성향이 유의하게 높은 것을 확인할 수 있었는데, 연령이 높을수록 집단주의 성향이 높은 것은 개념적 기틀인 Mannheim (1970)의 세대 이론에서 말하는 것과 같이 동일한 문화적, 경험적 사건을 공유한 것으로, 이전부터 중요시되어 온 한국 사회의 충효 사상, 상하구별 및 겸손을 중요시하고 관계성이 바탕인 집단주의 문화가 내재 되어 있다는 것을 알 수 있다(Na & Cha, 2010). 집단주의 성향의 사람들은 조직에 대한 협력과 헌신, 상호의존성, 충성심, 그리고 도움주기를 선호하는 경향이 있다(Kim & Park, 2011). 간호조직은 개인적인 역량과 실력만으로 운영이 가능하지 않다. 대부분은 팀 운영과 역할 분담이 필요하기 때문이다. 이러한 간호조직의 특성 때문에 건강하고 효율적인 집단주의의 활용방안은 중요할 것이다(Yang, 2010).

      본 연구결과에서 병원간호사의 세대에 따른 전문직 자부심은 유의한 차이가 있었다. 전문직 자부심은 근거 있고 체계적인 간호과정을 통해 대상자에게 간호를 수행하여 긍정적인 결과를 경험할 때 느낀다고 하였다(Jeon et al., 2020). 전문직 자부심은 X-세대가 Y-세대, Z-세대보다 높은 것으로 나타났다. 이는 X-세대가 경력과 경험이 풍부하여 다른 세대들보다 긍정적인 간호의 경험과 피드백이 많기 때문일 것이라고 판단된다. Gilmartin (2013)은 일반간호사보다 경력과 직책이 높은 주임 간호사와 수간호사가 지속적인 훈련과 경력축적에 따라 조직에 대한 소속감과 조직몰입이 높아져 업무처리가 전문화 되고, 이것은 업무의 자신감으로 이어진다고 하였다. 전문직 자부심과 비슷한 개념인 전문직관과 전문직 자아개념의 선행연구에서도 연령이 높을수록 전문직관과 전문직 자아개념이 증가한 결과를 보여주었다(Mun & Kim, 2019). 하지만 전문직 자부심이 주요 변수인만큼 전문직 자부심과 관련하여 결과를 비교할 선행연구들이 미비하기 때문에, 간호사의 전문직 자부심에 대한 지속적인 연구가 요구된다.

      본 연구결과에서 병원간호사의 세대에 따른 조직몰입 또한 유의한 차이가 있었다. 조직몰입은 조직에 남아있으려는 구성원의 성향과 조직의 이익을 위해 노력을 아끼지 않는 의지와 신뢰라고 하였다(Mowday & Steers, 1979). 간호조직 내에서는 연령이 높을수록 조직몰입이 높아지는 선행연구들이 있었다(Im, Kim, Ko, & Lee, 2012; Oh, 2019). 본 연구결과에서도 마찬가지로 조직몰입은 X-세대가 Y-세대, Z-세대보다 높은 것으로 나타났다. 이는 간호사가 충분한 임상경험이 있고 병원의 구조, 행정적 환경에서 숙달된 양질의 간호를 할 때 조직몰입이 증가되기 때문에(Oh & Wee, 2016), 이러한 결과를 뒷받침 할 수 있다고 판단된다. 또한 환자나 타 부서원과의 업무 소통이 원활하고 신뢰관계가 쌓여 있으며, 승진을 통해 병원으로부터 성과의 인정을 받은 경험도 중요하게 작용할 것이라고 사료된다(Leiter, Price, & Spence Laschinger, 2010).

      본 연구결과에서 세대에 따른 전문직 자부심과 조직몰입에서 개인주의 성향과 집단주의 성향의 매개 효과는 집단주의 성향에서만 유의하게 나타났고 개인주의 성향에서는 유의하지 않았다. 본 연구의 개념적 기틀인 Burt (1995)의 구조적 공백 이론에 따르면 Burt (1995)는 행위주체별 간격인 공백(holes)을 조직원간의 사회자본이라는 교량으로 연결해야 하는데, 사회자본이 강할수록 규범이 강화되고 협력이 증진되어 조직몰입에도 영향한다고 하였다. 사회자본이 약한 연결은 개인주의 성향으로 치환하여 볼 수 있는데 본 연구에서 개인주의 성향은 전문직 자부심과 조직몰입에 유의한 영향을 끼치지 않았고 강한 연결인 집단주의 성향은 유의한 영향을 끼쳤다. 이는 개인주의 성향이 약하고 집단주의 성향이 강할수록 친사회적 행동을 더 많이 수행한다는 Kim과 Park (2011)의 연구와 같은 맥락으로 볼 수 있다. 한국 사회는 타 문화권과 구별되는 ‘우리’라는 내집단 개념에 뿌리를 두어, 현재에도 많은 조직들은 집단에의 동조, 조화 추구, 집단적 협력을 통한 목표 달성, 집단이익을 위한 의무와 행동을 강조한다고 하였다(Kim & Park, 2011). 또한 이러한 행동들이 조직으로부터 인정받고 보상을 받을 것이라는 생각과 함께 더 많이 수행하게 되어 구성원의 가치관의 확립과 함께 전문직 자부심과 조직몰입에도 영향을 끼치는 것으로 판단된다(Kim & Park, 2011). 이처럼 간호사의 전문직 자부심과 조직몰입을 높이기 위해서는 집단주의적 성향의 강화를 위해 간호조직을 하나로 통합하고, 이를 위해 구성원들 간의 협력과 소통이 원활히 이루어져야 할 것이다.

      간호업무성과와 간호의 질 향상, 효과적인 인력관리를 위해 병원은 병원 간호사를 대상으로 전문직 자부심, 조직몰입을 높일 수 있는 현실적이고 구체적인 방안을 제시해야 할 것이다. 간호 관리자들은 교육 프로그램을 개발할 때, 기존 X-세대 간호사부터 현재 임상에서 중추적인 위치에 있는 Y-세대 간호사와 앞으로 간호 인력의 많은 부분을 차지하게 될 Z-세대 간호사까지 세대 간 다른 접근방법으로 다가가도록 고려해야 할 것이다. 특히 다른 세대보다 전문직 자부심과 조직몰입이 낮은 결과가 확인된 Z-세대 간호사들을 위해 정기적인 교육 프로그램을 제공하고 그들을 위한 지속적인 관심과 이해가 필요할 것이며, 부서 내에서도 효과적인 인적자원관리를 위해 세대에 따른 간호사들을 이해하는 리더십과 꾸준한 피드백, 상호작용이 필요할 것이다. 간호조직 내에서는 집단주의적 성향을 높이기 위해 협동, 동료의식, 공동체 등과 같은 간호조직문화의 집단주의적 특성을 긍정적으로 인식할 수 있도록 집단 응집력향상 프로그램을 개발하고 운영하여야 한다. 또한 구성원이 하나로 통합할 수 있도록 개방적 의사소통을 위한 간호조직문화를 만들어 나가야 할 것이다.

    

    

  
    
      결 론
      본 연구는 병원에 근무하는 간호사들의 개인주의-집단주의 성향을 매개로 세대에 따라 전문직 자부심과 조직몰입에 영향을 미치는 매개효과에 대한 영향을 확인하기 위한 기술적 조사연구이다. 본 연구는 병원간호사의 세대에 따른 전문직 자부심과 조직몰입에 집단주의 성향의 매개효과를 검증하여 간호조직 내에 집단주의 조직문화 형성을 위한 선행요인을 증명하였다는 것에 의의가 있다. 또한 세대에 따른 병원간호사들의 개인주의 성향, 집단주의 성향을 규명함으로써, 개개인의 성향에 대한 이해도와 이에 따른 간호조직의 발전을 위한 기초자료를 제공하였다. 본 연구결과를 바탕으로 간호교육측면에서는 세대에 따른 간호사와 각각의 성향을 인정할 수 있는 문화가 형성되고, 세대 간 통합 프로그램의 개발과 교육이 간호조직을 하나의 공동체로 이끌 수 있을 것이라고 생각된다. 그리고 간호실무측면에서는 간호업무성과와 간호의 질 향상, 효과적인 인력관리의 긍정적 효과를 기대해본다.

      본 연구결과를 토대로 다음과 같이 제언하고자 한다. 첫째, 본 연구는 서울, 강원도, 경기도, 충청도 지역에만 근무하는 일부 간호사만을 대상으로 하여 연구결과를 일반화하는데 제한이 있다. 따라서 다양한 지역과 규모의 병원간호사를 대상으로 반복연구를 제언한다. 둘째, 병원간호사들의 전문직 자부심에 관한 현행 연구들이 많지 않아 전문직 자부심과 관련된 영향 요인을 확인하기 위한 다양한 후속 연구를 제언한다. 셋째, 병원의 세대별 간호사들을 대상으로 한 전문직 자부심과 조직몰입을 향상시킬 수 있는 교육요구도 조사를 통한 교육 프로그램의 전략과 수행, 지속적인 평가를 제언한다. 마지막으로 간호조직 내에 병원간호사들의 집단주의 문화 형성을 위한 중재 개발 및 적용과 효과를 검증하는 연구를 제언한다.
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