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Purpose : The purpose of this study was to examine the effects of nursing 

organizational culture and head nurse's leadership on the job satisfaction. 

Methods : For the purpose, a structured questionnaire was conducted. The subjects 

were 232 nurses who were working in the 2 general hospitals. The data were 

collected from Sep. 1 to Sep. 20 of 2006. Data were analyzed using descriptive 

statistics, one-way ANOVA, t-test, Pearson Correlation Coefficient, and multiple 

regression. 

Results : The dominant organizational culture of nursing organization was 

rank-oriented culture. The mean score of head nurse's transformational leadership 
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and  transactional leadership was 3.20 and 2.79 respectively. The best group of 

job satisfaction was affiliative-oriented culture group(3.31). The score of job 

satisfaction of transformational leadership's group was higher  than  that of 

transactional leadership's group. Job satisfaction was positively correlated with 

affiliative-oriented culture, innovative-oriented culture, task-oriented   culture, 

and transformational leadership. Concerning of the job satisfaction, 

affiliative-oriented culture, rotation time and age explained 25.7%. 

Conclusion : The organizational culture and head nurse's leadership was correlated 

with   job satisfaction. Especially  affiliative-oriented culture and task-oriented 

culture influenced the job satisfaction. Based on the results, further development 

should be continued to develop the effective head nurse's leadership and 

organizational culture to improve the job satisfaction of nurses.     
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Ⅰ. 서    론

1. 연구의 필요성

  최근의 병원조직은 의료기관 이용자들의 수준 향상과 다양화, 보험제도의 변화, 의료시장 

개방, 진료비 지불제도 변화 등으로 급속히 변화하고 있다. 이렇듯 급변하는 병원환경에서 

간호조직 역시 간호의 질과 비용효율성을 높이기 위해서는 다양한 노력을 기울이고 있다. 그 

중 간호사들로 하여금 목표를 효과적으로 달성할 수 있도록 주도적으로 이끌어 나가기 위해

서는 간호관리자의 혁신적인 리더십이 필수적인 요소이다. 간호관리자 중 수간호사는 간호단

위에서 이루어지는 간호와 관련된 모든 업무의 총체적 관리를 담당한다(고명숙 & 한성숙, 

1998). 따라서 수간호사의 리더십은 간호사들의 사기를 높여주고, 이들의 직업적 만족과 직

업을 통한 자아실현에도 매우 중요한 영향을 미치며, 궁극적으로 질적 간호 또는 전인간호라

는 조직의 목적달성에 기여할 수 있도록 한다(지성애 등, 1996 ; 고명숙 & 한성숙, 1998). 

현재까지 리더십 분야에 대한 연구는 많이 진행되어왔으며, 그 중 활발히 연구되는 것이 

Burns(1978)에 의해 시도된 변혁적 리더십으로 거래적 리더십과 함께 적용, 발전되어 왔

다. 지금까지 간호조직과 관련하여 이루어진 선행연구들을 살펴보면 간호관리자가 변혁적 리
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더십을 발휘할수록 구성원들의 직무만족, 조직몰입, 간호업무성과가 증가하며 이직의도가 감

소하고 거래적 리더십보다 더욱 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인되었다(Trofino, 1995; 

신영진 & 이병숙, 2000; 강경희 & 김정희, 2000; 황영미, 2000; 심미영, 2005; 민순 & 

김혜숙, 2006). 

  최근 들어 병원조직에서도 조직문화는 의료기관의 성과지향 및 변화 적응력을 위한 중요

한 요소로 인식되고 있다(Shortell et al, 1996; Karlene, 1999). 조직문화는 조직구성원의 

응집력을 증가시키고 특별한 문제에 접했을 때 해결책을 제시해 줄 수 있는 요소이며, 지식

과 신념의 체계로서 개발될 수 있으며, 조직의 성과에도 영향을 준다(Coeling &  Wilcox, 

1988). 병원내의 간호조직 역시 고유한 조직문화를 가지고 있으며, 이러한 간호조직문화는 

간호서비스의 질적, 양적인 면을 결정하고 전문적인 간호 서비스에 대한 소비자들의 요구를 

충족시켜줌으로써 궁극적으로 간호조직 전체의 효율성 증대에 지대한 역할을 한다고 할 수 

있다(최정, 2003). 간호조직에 있어서 조직문화에 관한 연구는 병원 간호조직문화 규명을 

위한 연구와 간호조직문화 유형이 직무만족, 조직몰입, 이직의사와 같은 조직유효성에 미치

는 영향에 관한 연구를 중심으로 이루어져왔다(김대란, 1999; 이병숙, 2002; 박재산, 

2006; 유경원 등, 2009). 간호조직내의 긍정적 문화는 팀 응집성, 업무만족도, 적응, 조직몰

입, 윤리적 직무만족, 이직률, 환자간호 질, 환자만족도에 영향을 주고 있음이 밝혀졌다

(Shortell et al., 1991 ; McDanial & Stumpt, 1993; McDanial, 1995). 그 중 직무만족

은 개인의 발전과 조직의 원활한 운영을 평가하는 기준으로 조직유효성이나 조직성과를 측

정하는 변수로 가장 많아 활용되었으며(민순 등, 2000; 신영진 & 이병숙, 2000), 특히 간

호사들의 직무만족은 병원관리에 있어서 높은 이직률과 전문성 제고의 실패로 인한 인력관

리 비용의 증가를 가져오기 때문에 중요하다(손경희, 2003). 따라서 간호사의 직무만족은 

스스로 일에 대해 즐겁고 긍정적인 태도를 갖는 것을 넘어서 질적인 환자간호에 영향을 미

치고 타 부서와의 원활한 관계 형성, 이직률의 감소 등 간호생산성에 영향을 미친다고 할 수 

있다(유경원 등, 2009). 

  지금까지 간호학에서 간호조직문화와 리더십에 관한 선행연구들은 간호조직문화유형이 조

직유효성에 미치는 영향에 대한 연구(McDanial & Stumpt, 1993; 이명하, 1998; 정경희, 

1999; 이은주 등, 2008; 유경원 등, 2009)나 리더십이 조직유효성에 미치는 영향에 대한 

연구(신영진 & 이병숙, 2000; 민순 등, 2000; 민순 & 김혜숙, 2005)로 이루어져 간호조직

문화와 수간호사의 리더십을 각각의 독립변수로 하여 보았으며, 수간호사의 리더십 유형, 간

호조직 문화유형이 직무만족에 미치는 영향에 대한 연구는 부족한 실정이다. 간호조직의 지

속적인 성장을 위해서 바람직한 간호조직문화의 정착과 효율적인 인적자원관리가 필수적이
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며 외부고객인 환자만족을 위해서는 내부고객인 간호사의 만족도를 높여야 한다. 본 논문은 

병원인력들 중 가장 큰 비중을 차지하고 있는 간호사들이 인지하는 간호조직 문화유형과 수

간호사의 리더십 유형을 밝히고 이들이 직무만족에 미치는 영향을 알아봄으로써  간호조직

의 효율성을 증대시키는 데 기초적인 자료를 제공하고자 한다. 

2. 연구 목적

  본 연구의 목적은 간호사가 인지한 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형을 파악

하고 이들이 직무만족에 미치는 영향을 알아보기 위함이며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

1) 간호사의 일반적 특성에 따른 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족의 차

이를 확인한다. 

2) 간호사가 인지한 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족의 정도를 파악한다.

3) 간호사가 인지한 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형별 집단에 따른 직무만족의 차

이를 파악한다. 

4) 간호사가 인지한 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족과의 상관관계를 파

악한다.

5) 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십유형이 직무만족에 미치는 영향을 규명한다.

3. 용어정의

1) 간호 조직문화

  간호 조직문화란 간호조직 안에서 간호사들이 공유하고 있는 가치와 신념, 행동방식으로 

간호조직 구성원들의 사고와 행동에 영향을 미치는 행동양식, 규범과 기대를 말한다(김문실, 

1996).

  본 연구에서는 간호사가 병원의 조직문화를 어떻게 지각하는 가에 대해 한수정(2001)이 

개발한 병원 간호조직 문화 측정도구에 의해 측정된 점수를 의미한다. 

2) 리더십

  한 조직의 목표를 달성하고 사기를 유지하기 위해 다른 구성원의 행동에 영향력을 행사하

는 과정으로(Bass, 1985), 본 연구에서는 Bass(1985)가 개발한 다요인 리더십 질문지를 

수정한 강경희(2000)의 도구에 의해 측정된 점수를 의미한다. 

3) 직무만족

  직무만족이란 개인이 직무에 대해 가지고 있는 태도로서, 직무와 직무경험 평가시 발생하
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는 유쾌하고 긍정적인 상태를 의미한다(신유근, 1988). 본 연구에서는 Paula(1978)가 개발

한 건강요원의 직무만족 도구를 간호조직에 맞게 보완한 박현태(1997)의 도구에 의해 측정

된 점수를 의미한다. 

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설 설정

1. 간호 조직문화와 수간호사의 리더십

  조직문화는 구성원들의 행동에 영향을 주는 중요한 요인으로 조직구성원들이 공유하고 있

는 가치와 신념, 규범과 관습, 의례와 의식, 그리고 상징으로서 조직의 태도와 행동에 중요

한 영향을 미치는 요소이며, 조직체 개념의 총체적 원천이다(Schein, 1985). 조직문화유형

은 연구하는 학자들의 관점이나 분류기준에 따라 다양하며, 조직문화가 그 조직이 수행하는 

업무의 종류와 과업이 처해 있는 환경에 따라 달라진다고 할 수 있다(유경원 등, 2009). 김

대란(1999)은 만족과 안전, 업무 중심적 사고와 인간 중심적 사고의 두 축을 기준으로 하여 

업무발전, 인간발전, 업무안정, 인간안정 문화의 네 유형으로 분류하였으며, 이명하(1998)은 

관리초점과 관리관행을 두 축으로 하여 친화적 문화, 진취적 문화, 보수․위계적 문화 및 과업

적 문화로 조직문화 유형을 분류하였다. 한수정(2001)은 Quinn & McGrath(1985)와 

Dension(1991)에 의해 제시된 경쟁가치 모델을 토대로 하여‘환자만족 중심’-‘간호사 구

성원 중심’과‘변화에 대한 융통성 중심’-‘변화에 대한 안정성 중심’ 측면으로 기준선을 

설정하여 혁신지향 문화(환자중심과 융통성), 관계지향 문화(간호사 중심과 융통성), 업무지

향 문화(환자 중심과 안정성), 위계지향(간호사 중심과 안정성)으로 구분하였다. 

  리더십은 조직목표 달성과 사기 유지를 위해 구성원의 행동에 영향력을 행사하는 과정으

로서 간호조직에서의 리더십은 발전적, 혁신적인 의사결정 및 구성원의 자율성 유도를 통해 

간호의 질과 비용 효율성 및 업무성과 향상을 이끌 수 있다(강경희, 2000; 이소영, 2007). 

리더십 연구는 연구자에 따라 매우 다양하게 접근되고 있는데, 본 연구는 변혁적 리더십과 

거래적 리더십으로 분류하였다. 변혁적 리더십은 조직구성원에게 장기적 비전을 제시하고 이

러한 비전의 달성을 위해 조직구성원 전체 가치관과 태도가 변해야 함을 주문하며, 비전을 

성취할 수 있다는 자신감을 주고 조직에 대한 구성원들의 몰입을 강조한다. 반면 거래적 리

더십은 조직구성원의 성과를 올리기 위해 전제로 미래 승진, 인정, 기회 제공 등의 보상조건

을 제시하여 이를 조직구성원과 교환하는 리더십이다(Burn, 1978; Bass, 1985). 변혁적 

리더십은 카리스마, 지적 자극, 개별적 배려의 차원에서 거래적 리더십은 상황적 보상, 예외
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에 의한 관리의 차원을 다루어졌다(Bass, 1985).  

  조직문화와 리더십과의 연계성에 대한 연구는 크게 리더십이 조직문화에 영향을 미친다는 

것과 조직문화가 리더십에 영향을 미친다는 것으로 구분할 수 있다. 전자는 변혁적 리더십을 

강조하는 입장이며, 후자는 조직문화가 성숙해 가면서 리더의 역할은 점점 줄어들고 조직문

화의 능력이 커진다는 입장이다(김호정, 2003). 조직문화는 그 조직의 리더십에 의해 형성

되고 형성된 조직문화는 리더와 구성원들 간의 관계에도 영향을 미친다고 하였으며(Bass, 

1985), 리더의 중요한 업무 중 하나가 조직문화를 형성, 변화, 정착시키는 것이라고 하였다

(Schein, 1985).  

2. 간호조직문화 유형과 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향

  공유된 간호조직의 문화는 급변하는 환경에 대한 간호조직의 적응력을 강화시켜 줄 뿐 아

니라 조직구성원들에게 행동의 지침을 제공해 주어 간호사의 적응성, 직무만족, 조직몰입, 

팀 응집력, 보유 및 이직의도 등의 태도와 생산성, 간호서비스의 질, 환자만족도 등에 영향

을 미친다고 한다(최정, 2003, 재인용). 이명하(1998)의 연구에서는 진취적 문화가 매우 

우세한 병원이 간호사의 조직몰입과 직무만족, 외래환자증가율과 입원환자증가율 등의 조직

유효성이 높게 나타났으며, 최정(2003)의 연구에서는 간호조직 문화유형 중 관계지향문화가 

조직몰입과 자발적 행동이 높은 것으로 나타났다. 한수정(2001)의 연구에서는 혁신지향문화

와 직무만족과는 강한 양의 상관관계를 나타냈으며, 관계지향문화, 업무지향문화와 직무만족

과는 약한 양의상관관계가 있음이 밝혀졌다. 중소병원의 간호사를 대상으로 한 신행주

(2003)의 연구에서는 친화적, 진취적, 과업적 문화가 간호사의 직무만족과 유의한 상관관계

가 있으며 보수, 위계적 문화는 낮은 역상관관계가 있는 것으로 나타났다.

  수간호사는 간호단위의 총 책임자로 간호사는 환자간호 행위를 하는 데 있어 수간호사의 

리더십에 가장 많은 영향을 받게 된다. 간호관리자의 변혁적, 거래적 리더십 유형과 간호사

의 직무만족을 본 Charlotte와 Wolf(1992)의 연구에서는 관리자가 변혁적 리더십을 발휘할

수록 직무만족도가 높게 나타났고, 심미영(2005)의 연구에서도 변혁적 리더십이 거래적 리

더십보다 직무만족, 조직몰입, 그리고 간호업무성과에 통계적으로 유의하게 더 강한 상관관

계를 나타냈다. Dunham과 Klafehn(1995)의 연구에서는 간호관리자의 변혁적 리더십을 높

게 인식하거나 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두 높게 인식한 경우 간호사의 직무만족이 

높다고 하였다. 이러한 연구들에서 간호사들이 수간호사의 변혁적 리더십을 높게 지각할수록 

간호업무성과와 직무만족이 높은 것으로 나타났다. 그러나 박선숙(1996)의 연구에서는 리더

십에 따른 직무만족은 유의한 차이가 없는 것으로 보고되기도 했다. 



한지영：간호사가 지각한 간호조직 문화유형 및 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향

- 7 -

  이러한 이론적 배경을 기초로 하여 본 연구는 다음과 같은 가설을 설정하였다.

가설1. 간호조직문화가 위계지향문화보다는 관계지향 문화, 혁신지향, 업무지향문화일 때 직

무만족도가 높을 것이다.

가설2. 수간호사의 거래적 리더십보다는 변혁적 리더십이 직무만족도가 높을 것이다.

가설3. 수간호사의 리더십 유형과 간호조직문화 유형에 따라 간호사들의 직무만족에 미치는 

영향은 차이가 있을 것이다. 

Ⅲ. 연구방법

1. 연구설계

  본 연구는 간호사가 인지하는 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 

미치는 영향을 규명하기 위한 서술적 조사연구로서  <그림 1>과 같은 연구모형을 제시하였다.

간호조직문화

•혁신지향 문화

•관계지향 문화

•업무지향 문화

•위계지향 문화

수간호사의 리더십 

•변혁적 리더십

•거래적 리더십

직무만족

<그림 1> 연구모형

2. 연구대상자

  본 연구의 대상병원은 대구시와 구미시에 소재하는 두개의 종합병원을 선정하였다. 조사 

대상병원 중 대구시에 소재하는 병원은 허가병상수가 925병상이며 전체 간호사수가 약 400
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명, 수간호사는 29명이며, 구미시에 소재하는 병원은 허가병상수가 505병상, 전체 간호사가 

약 220명, 수간호사 수는 13명으로 두 병원 모두 수련병원 지정기관이다. 연구대상자는 두 

병원에 근무하는 간호사들이며, 연구 참여를 동의한 232명을 대상으로 하였다. 

3. 연구도구

1) 간호조직 문화유형

  본 연구에 사용된 간호조직 문화유형은 한수정(2001)이 개발한 병원 간호조직 문화 측정

도구를 이용하였다. 이 도구는 관계지향 문화를 측정하는 5문항, 혁신지향 문화를 측정하는 

6문항, 위계지향 문화를 측정하는 5문항, 업무지향 문화를 측정하는 4문항으로 총 20문항으

로 구성되어있다. 각 문항은‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서‘매우 그렇다’ 5점으로 된 Likert

형 척도로 각 문화유형에 대한 점수가 높을수록 간호사가 그 문화를 강하게 인지하고 있음

을 의미하며, 5점을 만점으로 하여 그 중 가장 높은 점수인 문화유형을 대상자가 인지하는 

조직문화 유형으로 정의하였다. 한수정(2001)의 연구에서 신뢰도는 Cronbach alpha= .78

이었으며, 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbach alpha= .81이었다. 

2) 수간호사의 리더십 유형

  Bass(1985)가 개발하고 간호조직에 맞게 수정한 강경희(2000)의 도구를 사용하였다. 그 

중 변혁적 리더십의 측정문항은 20문항으로 카리스마 12문항, 지적 자극 4문항, 개별적 배

려 4문항으로 구성되어 있으며, 거래적 리더십의 측정문항은 16문항으로 상황적 보상 4문

항, 예외에 의한 관리 12문항으로 구성되었다.‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서‘매우 그렇다’ 

5점의 5점 척도로 점수가 높을수록 더 많은 리더십을 발휘하며, 5점을 총점으로 변혁적 리

더십과 거래적 리더십의 점수를 비교하여 높은 쪽을 대상자가 인지한 리더십 유형으로 정의

하였다. 강경희(2000)의 연구에서 Cronbach alpha는 변혁적 리더십의 카리스마 .89, 지적 

자극 .89, 개별적 배려 .85이며, 거래적 리더십의 상황적 보상 .85, 예외에 의한 관리 .74로 

나타났다. 본 연구에서의 Cronbach alpha는 변혁적 리더십은 .96(카리스마 .94, 개별적 배

려 .86, 지적 자극 .79)이었으며, 거래적 리더십은 .71(상황적 보상 .82, 예외에 의한 관리 

.81)로 나타났다.

3) 직무만족

  Paula(1978)가 개발한 건강요원의 직무만족 측정도구를 간호조직에 맞도록 수정보완한 

박현태(1997)의 도구를 이용하였다. 총 18문항으로 구성되어 있으며, 점수가 높을수록 직

무만족이 높을 것을 의미한다. 박현태(1997)의 연구에서는 Cronbach alpha가 .77이었으며 

본 연구에서는 Cronbach alpha가 .74로 나타났다. 
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4. 자료수집 방법

  자료수집방법은 연구대상 병원 간호부에 연구목적과 취지를 설명하고 동의를 얻은 후 간

호부를 통해 설문지를 각 병동 간호사에게 설문지를 배부하였다. 설문지에 연구목적을 설명

하고 연구 참여를 동의한 간호사만 참여할 수 있다는 것, 연구 참여를 언제든지 중단할 수 

있음과 중단에 따른 어떠한 불이익도 없음을 명시하였다. 설문조사는 2006년 9월 1일부터 

9월 20일까지 실시하였다. 설문지 회수는 간호사들이 회수용 봉투에 넣은 것을 간호부를 통

해 수거하였다. 총 260부를 배부하여 249부를 회수하였으며 그 중 불성실한 응답을 한 자

료 17부를 제외하고 232부를 자료 분석에 사용하였다. 

5. 자료분석 방법

  수집된  자료는 SPSS Win 12.0 program을 이용하여 전산통계처리 하였으며, 구체적인 

분석방법은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성은 빈도와 백분율로 산출하였으며 일반적 특성에 따른 간호조직 문

화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족은 t-test와 one-way ANOVA로 구하였다.

2) 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형 및 직무만족의 정도는 평균, 표준편차, 최소

값, 최대값을 구하였다.

3) 간호조직 문화유형별 집단, 수간호사의 리더십 유형별 집단의 직무만족 점수의 차이는  

t-test와 one-way ANOVA로 구하였다. 

4) 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형 및 직무만족의 관계는  Pearson 

Correlation Coefficients를 이용하였다.  

5) 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형이 간호사의 직무만족에   미치는 영향을 파

악하기 위해 일반적 특성 중 학력, 결혼상태, 직위는  더미(dummy)변수로 전환하여 다중

회귀분석을 실시하였다.

Ⅳ. 연구결과 

1. 대상자의 일반적 특성

  일반적 특성에서 연령은 25세에서 30세가 43.5%로 가장 많은 부분을 차지하였으며, 결

혼상태는 기혼이 전체 49.6%이고 미혼이 50.4%로 나타났다. 학력은 전문대학 졸업이 
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72.8%, 대학원이상이 4.7%를 차지하였으며, 재직년수는 5-10년이 26.3%로 가장 많았으

며, 그 다음이 15년 이상으로 19.8%를 차지하였다. 직위는 일반간호사가 93.5%로 거의 대

부분을 차지하였으며, 근무부서 이동횟수는 3회 이상이 34.5%로 가장 많았으나 근무부서 

이동이 없었던 경우도 33.6%로 거의 유사하게 나타났다.[표1]

표1. 일반적 특성

(N=232)

N (%)

연령
25세 미만 25(10.8)

25-30세 101(43.5)

31-34세 35(15.1)

35-39세 40(17.2)

40세 이상 31(13.4)

결혼상태
기 혼 115(49.6)

미 혼 117(50.4)

최종학력
전문대 169(72.8)

대학교 52(22.4)

대학원이상 11(4.7)

재직년수
1년 미만 17(7.3)

1-3년 미만 40(17.2)

3-5년 미만 29(12.5)

5-10년 미만 61(26.3)

10-15년 미만 39(16.8)

15년 이상 46(19.8)

직위
일반간호사 217(93.5)

책임간호사 15(6.5)

근무부서 이동횟수
없다 78(33.6)

1회 32(13.8)

2회 42(18.1)

3회 이상 80(34.5)
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2. 일반적 특성에 따른 수간호사의 리더십 유형, 간호조직 문화유형, 직무만족

의 차이

  연령에 따른 간호조직 문화유형에서 관계지향 문화와 위계지향문화에서는 차이는 없는 것

으로 나타났으며, 혁신지향 문화(p=.032), 업무지향 문화(p=.005)에서는 차이가 있는 것으

로 나타났다. 혁신지향 문화에서는 35-39세에서 가장 높게 나타났으며, 25-30세 사이가 

가장 낮게 나타났다. 업무지향 문화에서는 40세 이상에서 가장 높게 나타났으며, 25세 미만

에서 가장 낮게 나타났다. 수간호사의 리더십에서는 거래적 리더십에서 31-34세가 가장 높

았으며, 25세 미만에서 가장 낮은 것으로 나타났다. 직무만족에서는 40세 이상이 가장 높게 

나타났으며 다음이 35-39세 순으로 나타났다. 결혼 상태에 따른 간호조직 문화유형에서는 

위계지향 문화와 업무지향 문화에서 차이가 나타났으며, 기혼이 미혼보다 높게 나타났다. 리

더십에서는 거래적 리더십에서 기혼이 미혼보다 높은 것으로 나타났다. 학력과 관련해서는 

간호조직 문화와 리더십 모두 집단간 차이가 없는 것으로 나타났으나 직무만족에 있어서는 

대학원 이상이 더 높은 것으로 나타났다. 재직년수에 따른 간호조직문화 유형에서는 관계지

향과 혁신지향, 업무지향에서 차이가 있었으며 관계지향에서는 1년 미만에서 가장 높게 나

타났으며, 혁신지향에서는 1년 미만과 10-15년 미만에서 가장 높게 나타난 반면 업무지향

에서는 15년 이상의 집단에서 가장 높게 나타났다. 변혁적 리더십에서는 1년 미만에서 가장 

높게 나타났으며, 거래적 리더십에서는 1년 미만을 제외하고는 비슷하게 나타났다. 직무만족

에 있어서는 15년 이상이 가장 높았으며 5-10년 미만이 가장 낮은 것으로 나타났다. 직위

와 관련해서는 각 집단 간의 차이가 없는 것으로 나타났으며, 근무부서 이동횟수에서는 업무

지향에서 2회, 3회 이상에서 높게 나타났으며 직무만족에서 3회 이상이 가장 높게 나타났

다. [표2]

3. 수간호사의 리더십유형, 간호조직 문화유형, 직무만족 정도

  간호조직문화유형은 5점 만점에 관계지향 문화가 3.30점, 혁신지향 문화가 3.05점, 위계

지향 문화가 3.49점, 그리고 업무지향 문화가 3.07점으로 나타나, 모두 중등도 이상의 값을 

나타내었다. 조직문화유형 중 가장 높은 평균값을 나타낸 문화유형은 위계지향 문화이다. 변

혁적 리더십 전체는 5점 만점에 3.20점으로 나타났으며 하위 항목인 카리스마는 3.18점, 개

별적 배려 3.16점, 그리고 지적 자극은 3.30점으로 지적 자극이 가장 높게 나타났다. 거래

적 리더십 전체는 2.79점이었으며 하위항목인 상황적 보상은 3.21점, 예외에 의한 관리는 

2.65점으로 나타났다. 직무만족은 5점 만점에 평균 3.22점으로 나타났다. [표3]
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관계지향 혁신지향 위계지향 업무지향 변혁적 거래적 직무만족

M±SD M±SD M±SD M±SD M±SD M±SD M±SD

연령 N

25세 미만 25 3.50±.67 3.01±.46
  3.36±.58 2.90±.46

 3.30±.42 2.67±.45


3.22±.30


25-30세 101 3.27±.67 2.97±.56
 3.50±.54 3.01±.48

  3.14±.58 2.73±.39
 

3.14±.31


31-34세 35 3.10±.72 2.99±.42
 3.37±.46 3.02±.41

  3.03±.52 2.93±.36


3.15±.30


35-39세 40 3.43±.58 3.27±.51
 3.65±.45 3.20±.51

  3.36±.65 2.85±.44
 

3.30±..34
 

40세 이상 31 3.30±.66 3.15±.55
  3.55±.39 3.30±.46

 3.32±.81 2.86±.34
 

3.44±..29


F(p) 1.830 (.124) 2.681(.032) 2.005(.095) 3.788(.005) 2.041(.090) 2.590(.038) 6.524(.000)

결혼상태

기 혼 115 3.27±.64 3.07±.53 3.57±.45 3.16±.48 3.18±.69 2.87±.37 3.28±.33

미 혼 117 3.33±.67 3.04±.53 3.43±.55 2.99±.47 3.23±.53 2.72±.41 3.16±.31

t(p) -.615(.539) .503(.615) 1.976(.049) 2.623(.009) -.599(.550) 2.869(.005) .033(.856)

최종학력

전문대 169 3.28±.69 3.03±.51 3.48±.52 3.04±.50 3.20±.59 2.77±.40 3.20±.32


대학교 52 3.32±57 3.04±.57 3.57±.45 3.12±.42 3.19±.67 2.86±.41 3.20±.27


대학원이상 11 3.50±.43 3.42±.49 3.44±.47 3.30±.44 3.36±.74 2.81±.32 3.62±.36


F(p) .628(.535) 2.827(.061) .675(.510) 1.707(.184) .372(.690) .911(.403) 9.209(.000)

재직년수

1년 미만 17 3.75±.54


3.21±.60
 3.27±.57 3.00±.38


3.52±.54


2.53±.42


3.20±..27

  

1-3년 미만 40 3.26±.75


2.90±.55
 3.51±.60 2.92±.46


3.17±.45

 
2.76±.44


3.16±..29

 

3-5년 미만 29 3.26±.59


3.02±.45
  3.43±.50 2.94±.47


3.24±.48

  
2.73±.39


3.21±..28

  

5-10년 미만 61 3.14±.74


2.93±.53
 3.48±.50 3.07±.49

 
2.98±.63


2.80±.37


3.10±..34



10-15년 미만 39 3.40±.56


3.21±.50
 3.58±.49 3.15±.52

 
3.22±.61

  
2.87±.42


3.31±..35

 

15년 이상 46 3.33±.53


3.18±.50
  3.57±.38 3.26±.44


3.36±.72

 
2.88±.35


3.37±..29



F(p) 2.665(.023) 2.894(.015) 1.220(.301) 2.962(.013) 3.231(.008) 2.389(.039) 4.760(.000)

직위

일반간호사 217 3.30±.67 3.05±.54 3.49±.51 3.06±.48 3.19±.62 2.79±.40 3.21±.33

책임간호사 15 3.29±.48 3.12±.41 3.59±.38 3.27±.39 3.32±.49 2.85±.40 3.35±.23

t(p) .081(.937) -.658(.519) -.895(.383) -1.928(.071) -.900(.381) -.601(.556) 1.160(.283)

근무부서  이동횟수

없다 78 3.31±.69 2.98±.54 3.39±.56 2.93±.50
 3.25±.52 2.80±.41 3.13±.24



1회 32 3.36±.65 3.09±.46 3.48±.54 3.04±.40
  3.11±.51 2.77±.40 3.23±.28



2회 42 3.39±.51 3.17±.50 3.51±.41 3.17±.42
 3.32±.51 2.78±.46 3.26±.39



3회 이상 80 3.22±.69 3.05±.56 3.61±.46 3.18±.49
 3.13±.76 2.81±.37 3.28±.36



F(p) .788(.502) 1.221(.303) 2.494(.061) 4.270(.006) 1.327(.266) .083(.969) 3.358(.020)

표2. 일반적 특성에 따른 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족의 차이

(N=232)                   
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표3. 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족 정도

                                                         (N=232)

M ± SD MIN MAX

조직

문화유형

관계지향 3.30 ± .66 1.00 5.00

혁신지향 3.05 ± .53 1.50 5.00

위계지향 3.49 ± .50 1.40 5.00

업무지향 3.07 ± .48 1.75 4.50

리더십

변혁적 3.20 ± .61 1.00 5.00

카리스마 3.18 ± .65 1.00 5.00

개별적 배려 3.16 ± .68 1.00 5.00

지적 자극 3.30 ± .59 1.00 5.00

거래적 2.79 ± .40 1.75 4.00

상황적 보상 3.21 ± .65 1.00 5.00

예외에 의한 관리 2.65 ± .56 1.33 4.67

직무만족 3.22 ± .32 2.17 4.50

4. 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형, 직무만족과의 상관관계

  간호조직 문화유형 중 관계지향 문화는 위계지향 문화를 제외한 혁신지향 문화, 업무지향 

문화, 변혁적 리더십, 거래적 리더십, 직무만족과 모두 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 

변혁적 리더십과는 정적인 상관관계가 있었으나 거래적 리더십과는 부정적인 상관관계가 있

는 것을 나타났다. 혁신지향 문화는 위계지향 문화와 거래적 리더십을 제외한 관계지향 문

화, 업무지향문화, 변혁적 리더십 그리고 직무만족과 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났

다. 위계지향 문화는 업무지향 문화와 거래적 리더십만 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타

났다. 업무지향 문화는 모든 요인들과 다 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십

은 관계지향 문화, 혁신지향 문화, 업무지향 문화, 직무만족과 정적인 상관관계가 있는 것으

로 나타났으며, 거래적 리더십과는 부정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 직무만족은 

위계지향 문화와 거래적 리더십을 제외한 모든 변수들과 정적인 상관관계가 있는 것으로 나

타났다. [표4]
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표4. 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형, 직무만족과의 상관관계

                                                             (N=232)

관계지향

r(p)

혁신지향

r(p)

위계지향

r(p)

업무지향

r(p)

변혁적 

r(p)

거래적

r(p)

직무만족

r(p)

관계지향 1 .658 -.008 .230 .565 -.183 .416

(1.000) (.000) (.904) (.000) (.000) (.005) (.000)

혁신지향 1 -.073 .414 .531 -.089 .385

(1.000) (.265) (.000) (.000) (.176) (.000)

위계지향 1 .324 -.063 .141 .074

(1.000) (.000) (.337) (.032) (.265)

업무지향 .028 .222 .174 .298

1 (.001) (.008) (.000)

변혁적 (1.000) 1 -.253 .313

(1.000) (.000) (.000)

거래적 1 .047

(1.000) (.480)

직무만족 1

(1.000)

5. 가설검증

1) 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형에 따른 집단별 직무만족 : 가설 1, 2의 검증

   조직문화 유형과 수간호사의 리더십 유형에 따른 집단별 직무만족의 차이를 본 결과 조

직문화 유형에서는 위계지향 문화집단에 속한 대상자가 99명으로 가장 많았으며 다음이 관

계지향 문화집단 92명, 혁신지향 문화집단 29명, 업무지향 문화집단 12명순 이었다. 그 중 

관계지향 문화집단이 평균 3.31점으로 가장 직무만족이 높았으며 위계지향 문화집단의 직무

만족이 평균 3.15점으로 가장 낮게 나타났다. 리더십 유형에서는 변혁적 리더십집단이 153

명, 거래적 리더십집단이 79명이었으며, 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 직무만족도가 

높았으나 유의한 차이는 없는 것으로 나타났다. [표5]

2) 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향 : 가설 3 검증

  간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향을 분석하기 위해 

직무만족을 종속변수로 단계적으로 변수를 추가하여 검증을 실시하였다. 모형Ⅰ은 대상자의 

일반적 특성을 변수로 투입하였고 모형Ⅱ는 수간호사의 리더십 유형에 대한 하위변수(카리

스마, 개인적 배려, 지적 자극, 상황적 보상, 예외에 의한 관리)를 추가하였으며 모형Ⅲ은 간
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집단 N M ± SD F

관계지향 문화 92 3.31 ± .31

4.622
(.000)

혁신지향 문화 29 3.16 ± .30

위계지향 문화 99 3.15 ± .33

업무지향 문화 12 3.30 ± .32

변혁적 리더십 153 3.26 ± .33
.563
(.454)

거래적 리더십 79 3.14 ± .30

표5. 간호조직 문화유형 집단별, 수간호사의 리더십 유형 집단별 직무만족의 차이

(N=232)

표6. 일반적 특성, 간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향

(N=232)

모형1
 Beta(p)

모형2
 Beta(p)

모형3
 Beta(p)

일반적 특성
연령 .350(.014) .197(.154) .253(.054)

결혼상태 -.069(.403) -.113(.158) -.092(.223)

최종학력 .084(.233) .090(.183) .060(.354)

재직년수 -.247(.073) -.189(.154) -.209(.095)

직위 .001(.987) .003(.959) -.001(.987)

근무부서 이동횟수 .118(.107) .165(.019) .141(.038)

수간호사의 리더십
변혁적 

카리스마 .064(.609) .079(.508)

개별적 배려 .096(.410) -.003(.978)

지적 자극 .193(.099) .105(.351)

거래적
상황적 보상 .056(.510) -.063(.458)

예외에 의한 관리 .101(.169) .139(.055)

간호조직문화
관계지향 문화 .325(.000)

혁신지향 문화 .089(.319)

위계지향 문화 .016(.799)

업무지향 문화 .085(.234)

R(Adj R ) .097(.073) .203(.163) .305(.257)

F 4.025 5.082 6.331

p .001 .000 .000
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호조직 문화유형을 변수로 추가하여 분석한 결과는 [표 6]과 같다. 모형Ⅰ에서 직무만족에 

대하여 유의한 차이를 보인 것은 연령이었으며 직무만족 변이의 7.3%를 설명하였다

(F=.4025, p=.001). 모형Ⅱ에서는 일반적 특성에서 근무부서의 이동횟수만이 직무만족에 

유의한 차이를 보인 변수이며 직무만족 변이의 16.3%를 설명하는 것으로 나타나(F=.4025, 

p=.001), 직무만족에 있어 수간호사의 리더십이 통계적으로 유의한 영향을 미치지 못하는 

것으로 나타났다. 모형Ⅲ에서는 연령, 근무부서 이동횟수, 그리고 관계지향문화가 직무만족

에 유의한 차이를 보였으며 직무만족에 대한 설명력이 25.7%로 모형Ⅱ보다 9.4%를 더 추

가적으로 설명하고 있다. 

Ⅴ. 논    의 

  본 연구의 결과 대상자의 일반적 특성에서 대상자는 25세-30세가 43.5%를 차지하였으

며, 전문대학 졸업이 72.8%로 나타났다. 재직년수는 5-10년이 가장 많았으며 다음이 15년 

이상 순으로 나타났다. 이는 신행주(2003)와 한수정(2001)의 연구와 비교하였을 때 연령이 

높고 전문대학 졸업생의 수가 적었으며, 이은주 등(2008)의 연구와 비교하였을 때에는 연령

은 비슷하나 전문대 졸업생의 비율이 높은 것으로 나타났다. 이러한 결과는 3차 의료기관 

일수록 학력이 높으며 이직률이 적음을 시사한다고 할 수 있다. 

  본 연구를 통해 파악된 간호조직 문화유형에서는 위계지향 문화가 5점 만점에 평균 3.49

점으로 가장 높게 나타났으며 다음이 관계지향 문화(평균 3.30점)순으로 나타나 위계지향적

인 면을 가장 많이 인식하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 이명하(1998), 손경희

(2003), 한수정(2001) 그리고 이은주 등(2008)의 연구와 일치하며, 진취적 문화가 가장 

높게 나타난 신행주(2003)의 연구결과와는 반대되는 결과를 보였다. 이는 아직 간호조직문

화에서 서열의식이 강조되며 인간적인 관계가 강하게 작용하고 있음을 나타낸다고 할 수 있

다. 리더십에서 변혁적 리더십이 거래적 리더십에 비해 더 높게 인지되고 있는 것으로 나타

나 심미영(2005)의 연구와는 반대되는 결과이며, 박현태(1997), 강경희(2000) 그리고 김

복미 등(2007)의 연구와 일치하는 결과이다. 변혁적 리더십 하위항목에서 지적 자극이 가장 

높게 나타났으며, 거래적 리더십에서는 상황적 보상이 높게 나타났는데, 이는 김복미 등

(2007), 심미영(2005)의 연구와 일치하며 지적 자극과 카리스마가 높게 나온 박현태

(1997)의 연구와도 유사하다. 직무만족은 5점 만점에 평균 3.22점으로 이는 박현태(1997)

의 2.91점과 심미영(2005)의 3.10점보다 높은 점수이다. 직무만족은 한 개인이 직무에 대

하여 가지고 있는 정서적 반응으로서 인지, 정서, 그리고 행위 경향의 복합체라고 할 수 있
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으므로(신유근, 1987), 직무활동을 하는 데 있어서 능력을 최대한 발휘하여 효율적으로 직

무를 수행함으로써 질적인 간호를 시행하게 해 주므로 간호조직의 유효성에 큰 영향을 미친

다고 할 수 있다. 

  간호조직 문화유형, 수간호사의 리더십 유형 및 직무만족과의 상관관계에서 관계지향 문화

는 위계지향 문화를 제외한 나머지 변수들과 정적 상관관계가 있으며, 혁신지향 문화는 위계

지향 문화와 거래적 리더십을 제외한 나머지 변수들과 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타

났고, 업무지향 문화는 모든 변수들과 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 반면에 위계지향 

문화는 업무지향 문화와 거래적 리더십만 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 이러한 

결과는 신행주(2003)의 연구와 일치하며 한수정(2001)의 연구와 유사하다고 할 수 있다. 

변혁적 리더십은 위계지향 문화와는 상관관계가 없는 것으로 나타났으며 거래적 리더십과는 

부정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 반면 거래적 리더십은 관계지향 문화, 위계지향 

문화, 업무지향 문화와는 정적인 상관관계가 있었으나 혁신지향 문화와 직무만족과는 상관관

계가 없는 것으로 나타났다. 이는 심미영(2005), Charlotte와 Wolf(1992)의 연구와 일치

하는 결과로 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 통계적으로 직무만족과 더 강한 상관관계

가 있음을 나타낸다. 그러나 거래적 리더십이 변혁적 리더십의 반대되는 선상에서 보아서는 

안 되며, 바람직한 리더십은 변혁적 리더십과 거래적 리더십 중 하나가 아니라 서로 보완관

계로 보아야 할 것이다(Bass, 1985). 변화하는 병원환경에서 간호조직 인력의 대부분을 차

지하는 간호사들에게 가장 영향력을 미치는 수간호사의 리더십은 중요하며, 수간호사의 혁신

적인 리더십은 조직의 성과를 향상시킬 수 있으리라 사료된다. 

  간호조직 문화유형별 집단으로 보았을 때 위계지향 문화에 해당되는 간호사가 99명으로 

가장 많고 다음이 92명으로 관계지향 문화집단이었다.  이는 전체 간호사가 위계지향 문화

(3.49점), 관계지향 문화(3.30점)순으로 인식된 결과와 같은 맥락으로 해석할 수 있다. 간

호조직 문화유형 집단 중 직무만족이 가장 높은 집단은 관계지향 문화 집단이었으며 다음이 

업무지향문화 집단, 혁신지향 문화 집단, 위계지향 문화 집단 순이었다. 이는 진취적 문화가 

우세한 양상을 지닌 병원이 간호사의 직무만족이 높으며 보수적 문화가 우세한 병원이 직무

만족이 가장 낮은 것으로 나타난 이명하(1998)의 연구와 부분적으로 일치한다. 이러한 결과

들은 간호직의 업무 특성상 팀워크가 중요하며 전문성을 많이 요구되는 것과 관련 있는 것

으로 생각되며, 만약 간호조직이 위계지향 문화를 조성한다면 간호사의 직무만족은 떨어질 

것이고 전체적으로 간호조직의 성과에도 부정적인 영향을 받게 될 것이다. 따라서 간호관리

자는 간호조직 문화유형을 파악하여 위계지향 문화를 지양하는 전략을 세워야 할 것이다. 수

간호사의 리더십에 대해서 변혁적 리더십이라고 인지한 대상자가 거래적 리더십이라고 인지
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한 대상자보다 많았으며, 수간호사가 변혁적 리더십이 더 강하다고 느낀 집단이 직무만족이 

더 높은 것으로 나타났다. 이는 선행연구(김복미 등, 2007; 심미영, 2005; Charlotte & 

Wolf, 1992)의 결과들을 지지해 주는 결과이다. 

   간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십 유형이 직무만족에 미치는 영향에 대해서는 

25.7%의 설명력을 보였으며 변수 중 연령, 근무부서 이동횟수 그리고 관계지향 문화가 유

의한 것으로 나타났다. 이는 직무만족을 설명하는 데 있어서 관계지향 문화와 혁신지향 문화

가 가장 설명력이 높은 변수로 나타난 유승연과 김인숙(2005)의 연구와 진취적 문화유형과 

친화적 문화유형이 가장 설명력이 높은 것으로 나타난 김영희(2004)의 연구와 비교하였을 

때 관계지향 문화에서 일치한다. 반면 상관관계에서는 변혁적 리더십이 직무만족과 정적인 

상관관계가 있는 것으로 나타났으나 예상과 달리 회귀분석 결과에서는 변혁적 리더십은 직

무만족에 조절기능을 수행하지 못하는 것으로 나타났다. 이는 리더십에 따른 직무만족에서 

유의한 차이가 없었다고 한 박선숙(1996)의 연구와는 일치하나 대부분의 선행연구와는 차

이가 있다. 이러한 결과는 본 연구의 대상자가 3차 의료기관의 간호사들이며 간호사 업무 

특성상 자율성이 강한 영역이 많아 수간호사의 리더십이 간호사들의 직무만족에 유의한 영

향을 미치지 않은 것으로 사료되나 이에 대한 향후 반복적인 연구를 함으로써 확인할 필요

가 있다. 

Ⅵ. 결론 및 제언

  본 연구는 간호사가 인지하는 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십  유형이 직무만족

에 미치는 영향을 알아봄으로써 간호조직의 효율성을 향상시키는 데 있어 기초자료를 제공

하기 위함이다. 연구의 대상은 대구시와 구미시에 소재한 종합병원에 근무하는 간호사 232

명을 대상으로 하였으며 자료수집기간은 2006년 9월 1일부터 9월 20일까지였다. 수집된 

자료는 SPSS Win 12.0 program을 이용하여 빈도와 백분율, 평균, 표준편차, t-test, 

ANOVA, Pearson Correlation Coefficients, multiple regression으로 분석하였으며, 연구

결과는 다음과 같다.

1) 간호조직 문화유형은 관계지향 문화가 3.30점, 혁신지향 문화가 3.05점, 위계지향 문화

가 3.49점, 그리고 업무지향 문화가 3.07점으로 나타나 위계지향 문화를 높게 인지하고 

있는 것으로 나타났다. 수간호사의 리더십 유형은 변혁적 리더십이 3.20점, 거래적 리더

십이 2.79점으로 변혁적 리더십을 더 높게 인지하고 있는 것으로 나타났다.

2) 조직문화 유형과 수간호사의 리더십 유형에 따른 집단별 직무만족의 차이를 본 결과 조
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직문화 유형에서는 관계지향 문화집단과 위계지향 문화집단이 많았으며 그 중 관계지향 

문화집단이 평균 3.31점으로 가장 직무만족이 높았으며 위계지향 문화 집단의 직무만족

이 평균 3.15점으로 가장 낮았다.

3) 관계지향 문화는 위계지향 문화를 제외한 다른 변수들과 모두 상관관계가 있으나 거래적 

리더십과는 부정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났으며, 혁신지향 문화는 위계지향 문

화와 거래적 리더십을 제외한 다른 변수들과 모두 정적인 상관관계가 있으며, 위계지향 

문화는 업무지향 문화와 거래적 리더십과 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 업

무지향 문화는 모든 변수들과 다 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 변혁적 리더십은 거

래적 리더십과는 부정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 직무만족은 위계지향 문화

와 거래적 리더십을 제외한 모든 변수들과 정적인 상관관계가 있는 것으로 나타났다.

4) 간호조직 문화유형과 수간호사의 리더십이 직무만족에 미치는 영향을 확인한 결과 결정

계수(R)가 .305, 수정된 결정계수(Adj R)가 .257로 25.7%정도 설명하는 것으로 나

타났으며(F=6.331, p<.001), 변수 중 관계지향 문화, 연령 그리고 근무부서 이동횟수가 

유의한 것으로 나타났다.

  결론적으로 간호조직 문화, 수간호사의 리더십 그리고 직무만족은 서로 상관관계가 있으며 

특히 조직문화는 직무만족에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 조직문화 유형 중 위계조직 문

화인 집단에서 직무만족이 가장 낮게 나타난 점과 간호사들이 인지하는 간호조직 문화유형 

중 위계지향 문화를 가장 높게 인지하고 있었다는 점은 큰 의미를 가지고 있다. 즉 위계지향 

문화에서 직무만족도가 가장 낮았으나 아직 위계지향 문화를 가장 높게 인식하고 있다는 점

은 현재 간호조직 문화를 변화시켜야만 함을 나타내며, 이러한 결과는 간호조직의 유효성을 

향상시키는 데 있어 실무적 시사점을 제시한 것에 의의가 있다. 위계지향 문화를 지양하고 

관계지향 문화로 변화시켜야만 간호사들의 직무만족이 높아져 전체적인 간호 성과의 향상을 

도모할 수 있게 될 것이다. 또한 간호사들에게 가장 영향력이 있는 수간호사들의 효과적인 

리더십 개발이 절실함을 확인하고 이에 대한 대책이 필요함을 제시하였다. 그러나 본 연구는 

연구 대상자를 일부 지역에 한정하여 편의 추출하였으므로 일반화하는 데에는 신중을 기하

여야 하며 이와 관련된 지속적인 연구가 따라야 할 것이다. 향후 연구에서는 대상을 간호과

장이나 부장급 이상의 상위층에 대한 연구도 이루어져야 하며, 직무만족에 영향을 미치는 다

른 변수들을 구체적으로 설정하고 이들과의 관련성과 인과관계를 밝혀내는 통합적 연구가 

필요하다. 
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