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<Abstract>

The objective of this study is to identify the relationship between nursing organizational culture and

job satisfaction and turnover intention. Furthermore this study analyzed the mediating effect of

empowerment on the relationship between two variables. Data were collected by self-administered

questionnaires. Structural Equation Modeling(SEM) analysis was conducted.

The major findings of this study are as follows: nursing organizational culture having a positive

effect on empowerment and organizational effectiveness. The empowerment as a mediating role between

nursing organizational culture and job satisfaction and turnover intention was statistically significant.

This finding showed that desirable organizational culture and improvement of empowerment is

necessary to maintain nursing staff's organizational loyalty and eventually to improve total

organizational performance.
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Ⅰ. 서론

최근에 와서 병원의 조직문화를 재검토하고 이

를 병원운영에 적용시켜 생산성 높은 조직으로 변

모하려는 움직임이 나타나고 있다[1]. 미시적 조직

이론분야에서 그 중요성이 다시 재조명되고 있는

것으로 조직문화(organizational culture)와 임파워

먼트(empowerment)를 들 수 있다. 조직문화의 개

념은 1970년대 후반 들어 크게 관심을 끌기 시작

하였고, 1980년대 초반 이후부터 현재까지 학계는

물론 다양한 분야에 조직문화에 대한 개념이 보편

화되었다. 병원계에 있어서도 조직문화는 의료기관

의 성과지향 및 변화 적응력을 위한 중요한 요소

로 인식되었고, 최근 다시 그 중요성이 부각되고

있다.

임파워먼트는 최근 조직구성원의 자율적 행위를

통한 혁신이 조직발전에 있어서 커다란 이슈로 논

의되고 있고, 이러한 자율성 부여와 역량 강화의

한 방법으로서 제시되고 있는 개념이라고 할 수

있다[2]. 즉, 일선 구성원들에게 직무활동에서 의사

결정의 권한과 역량을 부여하여, 조직의 목표를 달

성하는데 가장 적합한 행동을 취하도록 하는 것이

임파워먼트라고 하겠다[3]. 임파워먼트가 이루어지

면, 구성원들은 주인의식을 갖고 능동적, 자율적,

그리고 창의적으로 행동한다. 구성원들이 긍정적

태도를 형성하게 되어, 이직률 및 결근율 등의 긍

정적 결과가 나타나게 되는 것이며 또한 임파워먼

트를 실시하는 조직은 환경의 변화에 신속하고 유

연하게 대처하며, 높은 수준의 창의성과 혁신을 달

성할 수 있는 것이다[4].

병원은 다른 조직과 달리 고도로 전문화된 다양

한 구성원들로 이루어져 있고 그 중 간호사는 병

원 인력의 30% 이상을 차지하고 있으며 최일선에

서 환자를 접하는 직종이기 때문에 병원의 경쟁력

및 생산성에 막대한 영향을 미친다[5]. 간호사들의

업무는 대부분 독자적으로 수행되기 보다는 타인

과의 상호관계 속에서 영향을 주고 받으면서 수행

되기 때문에 전반적인 간호부서의 분위기는 병원

의 조직성과에 큰 영향을 준다고 볼 수 있다.

병원내의 간호조직은 병원조직이라는 전체조직

의 하부조직으로서 나름대로의 독특한 문화를 가

지고 있으며 나아가 간호조직의 하부구조의 각 간

호단위도 고유한 조직문화를 가지고 있는 것으로

알려지고 있다. 뿐만 아니라, 간호조직문화는 간호

서비스의 질을 향상시키고 간호사의 만족도를 높

일 수 있는 요인으로 작용하기 때문에 병원조직

내에서 중요한 관리 대상으로 삼아야 한다는 것이

다[6]. 향후 병원조직의 핵심역량 및 경쟁력을 높

이기 위해 간호사들이 느끼는 간호조직문화를 제

대로 이해하고, 간호사의 임파워먼트를 통해 병원

에 대한 소속감 및 애착심을 높이려는 노력이 절

실히 필요한 시점인 것이다.

이에 본 연구는 임파워먼트의 선행변수로서 간

호조직문화, 결과변수로서 직무만족과 이직의사간

의 관계를 살펴보고자 한다. 궁극적으로는 간호조

직문화와 직무만족 그리고 이직의사 관계에서 임

파워먼트의 매개효과가 있는지에 대해 검정하고자

한다.

Ⅱ. 이론적 배경

1. 간호조직문화와 임파워먼트의 개념

조직문화(organizational culture)는 한 조직체의

구성원들이 모두 공유하고 있는 가치관과 신념, 이

념과 관습, 규범과 전통 그리고 지식과 기술 등을

포함한 종합적인 개념이다. 간호분야의 조직문화는

미국의 경우 1980년대 중반부터 등장하기 시작하

였으며, 국내의 경우 1990년대 중반부터 등장하였

다[7]. 김문실 등(1998)[8]은 간호조직문화를 간호조

직 안에서 간호사들이 공유하고 있는 가치와 신념,
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행동방식으로 간호조직 구성원들의 사고와 행동에

영향을 미치는 행동양식, 규범과 기대를 말하는 것

으로 정의하였고, Quinn과 McGrath 모형에 기초

해 경쟁가치적 접근을 병원 간호조직에 적용한 박

상언, 한수정(2001)의 연구결과[9]에 의하면 간호조

직문화 유형을 관계지향적, 혁신지향적, 위계지향

적, 업무지향적 문화로 구분하였다.

임파워먼트(empowerment)는 Spreitzer(1995)[10]

에 의해 타당성 있는 측정방법이 개발되었다.

Spreitzer(1995)는 개인차원의 임파워먼트의 연구를

한차원 더 발전시켰는데, 심리학적인 임파워먼트는

동기부여적 4가지 요소인 의미성, 역량, 자기결정

성, 영향력 등으로 구성되며 이러한 임파워먼트 요

인들이 각 구성원들에게 심리적으로 어떻게 느껴

지는가를 살펴보았다. Spreitzer(1995)가 주장한[10]

임파워먼트의 4가지 구성요소를 보면 첫째, 의미성

(meaning)은 현재 자신이 비공식적으로 조직에서

담당하고 있는 역할이나 공식적으로 맡고 있는 직

위와 관련하여 수행되는 업무와 역할의 중요성과

가치를 나타내는 것이다. 둘째, 역량(competence)

은 특정과업에 대한 자기 효과성을 말하는 것으로

기술을 갖고 과업을 수행해 나갈 능력이 있다고

믿는 개개인의 신념이며, 자기 능력도, 숙달도, 노

력에 대한 확실한 성과기대 등을 의미한다. 셋째,

자기결정성(self-determination)은 개인의 능력이 숙

달된 상황에서 개인이 행동을 규제하고 독자적으

로 선택할 수 있는 개개인의 선택감각을 의미한다.

넷째, 영향력(impact)은 자신의 능력과 업무에 관

한 지식 등을 바탕으로 직무운영상 결과나 전략수

립 또는 타인의 업무에 영향을 미치는 것을 의미

한다. 따라서 이러한 기존 연구의 개념을 바탕으로

임파워먼트를 종합적으로 정의하자면 개인의 과업

역할에 대한 4가지의 인식, 즉 의미성, 자기결정성,

역량, 영향력의 인지적인 요소의 총합으로서, 개인

의 내재적 과업동기를 효율적으로 증진하도록 파

워를 증대시키는 개인의 심리적인 과정이라 할 수

있다.

2. 간호조직문화와 임파워먼트간의 관계

Vogt와 Murrell(1990)[11]은 조화롭고 합의를 존

중하는 조직과 혁신문화 속에서 임파워먼트가 형

성된다고 보고함으로써 조직문화와 임파워먼트간

의 의미있는 관련이 있다고 제시하였다. 또한

Spreitzer(1996)[12]는 조직분위기와 임파워먼트의

관계에 대한 실증적 연구에서 조직구성원들간에

서로 협력적인 관계가 구축되는 합의문화의 속성

의 일부인 사회 정치적 지원이 임파워먼트 형성에

유의한 영향을 미친다고 보고하였다.

병원조직을 대상으로 조직문화와 임파워먼트간

의 관련성을 분석한 이창용(2003)의 연구[13]에서는

진취적 문화, 보수․위계적 문화보다 친화적 문화

와 과업적 문화에서 임파워먼트가 높게 나타났다.

그리고 간호조직문화와 임파워먼트간의 관계를 분

석한 서양엽(2008)의 연구[14]에서는 혁신지향문화,

관계지향문화, 업무지향문화와 임파워먼트 간에는

양의 상관관계가 있는 것으로 분석되었다.

3. 간호조직문화와 조직성과간의 관계

조직문화는 조직구성원의 공유가치로서 그들의

행동에 지배적인 영향을 주고, 조직성과는 근본적

으로 조직구성원들의 행동에 의해 결정지어지는

만큼 조직문화는 조직성과에 큰 영향을 준다. 최근

까지의 조직문화 연구는 변화와 관리 가능한 조직

문화와 조직의 유효성간의 관계를 검증하는 것에

주로 초점이 맞추어져 왔다. 간호조직문화와 조직

성과간의 관계를 살펴 본 기존 연구를 보면, 간호

조직문화와 간호사의 직무만족간의 관계를 분석한

연구[15], 간호조직문화와 간호사들이 느끼는 직무

스트레스 및 이직율간의 관계를 분석한 연구[16]가

있었다.
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또한 국내에서도 간호인력이 인지하는 간호조직

문화와 직무만족, 조직몰입 등 성과변수들간의 관

계를 실증적으로 분석하였다. 이은주 등(2008)[17]

의 연구에서는 업무지향문화와 관계지향문화가 직

무만족에 상대적으로 더 많은 영향을 미치는 것으

로 나타났고, 조직몰입에는 관계지향문화가 큰 영

향을 주는 것으로 분석되었다. 민순과 김혜숙

(2008)의 연구에서는 조직문화유형 중 관계지향적

문화와 혁신지향적 문화가 직무만족과 조직몰입에

통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

다.

4. 임파워먼트와 조직성과간의 관계

Koberg 등(1999)[18]은 병원직원을 대상으로 연

구를 수행한 결과 임파워먼트는 직무만족, 직무성

과, 그리고 이직의도에 큰 영향을 미치는 것으로

나타났다. Laschinger 등(2001)[2]의 연구에서도 임

파워먼트와 직무만족 등 조직성과간에는 유의한

관련성이 있는 것으로 분석되었다. 최근 Kuo 등

(2008)[19]은 간호조무사를 대상으로 임파워먼트와

직무만족간의 관련성을 분석한 결과 임파워먼트

수준이 높을수록, 직무만족도가 높은 것으로 나타

났으며, 자원, 기회 및 비공식 파워요인은 직무만

족도에 영향을 주는 중요한 예측인자로 나타났다.

Lautizi 등(2009)[20]은 Kanter의 임파워먼트 이론

에 근거하여 간호사의 임파워먼트와 직무스트레스

및 직무만족간의 관계를 분석한 결과 임파워먼트

가 직무만족에 영향을 주는 중요한 변수임을 밝혔

다.

Ⅲ. 연구방법

1. 연구모형 및 가설

본 연구에서는 기존의 문헌고찰을 통해 도출된

연구결과들을 종합하여 간호사가 인지하는 간호조

직문화와 임파워먼트, 그리고 직무만족과 이직의사

간의 관련성이 있다고 가정한 후 <그림 1>과 같은

연구모형과 연구가설을 설정하였다. <그림 1>에서

보는 바와 같이, 임파워먼트 변수를 독립변수(간호

조직문화)와 종속변수(직무만족, 이직의사)간의 관

계를 강화시켜 주는 중요한 매개변수로 가정하였

다. 본 연구에서는 독립변수가 종속변수에 미치는

직접적인 영향과 임파워먼트라는 매개변수를 통해

직무만족과 이직의도에 미치는 간접적인 영향을

파악하고, 궁극적으로는 매개 역할을 하는 임파워

먼트가 최종 종속변수에 미치는 영향을 분석하고

자 함이며, 설정된 모형에 따른 가설은 다음과 같

다.

<가설 1> 간호사가 인지하는 간호조직문화는

임파워먼트에 긍정적 영향을 줄 것이다.

<가설 2> 간호사가 인지하는 간호조직문화는

직무만족에 긍정적 영향을 줄 것이다.

<가설 3> 간호사가 인지하는 간호조직문화는

이직의사에 부정적 영향을 줄 것이다.

<가설 4> 간호사가 인지하는 임파워먼트는 직

무만족에 긍정적 영향을 줄 것이다.

<가설 5> 간호사가 인지하는 임파워먼트는 이

직의사에 부정적인 영향을 미칠 것이다.

<그림 1> 연구모형
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2. 조사대상 및 자료수집

조사대상은 경기지역 소재 280병상 규모의 일개

종합병원 간호부서에 근무하는 인력으로서 전수조

사를 통해 자료수집을 하였다. 예비조사는 2010년

6월 8일～10일까지 3일간 실시하였고, 예비조사결

과 설문문항에 큰 문제점이 없어 예비조사시 사용

한 설문지를 본조사에 그대로 이용하였다. 본 조사

는 2010년 6월 14일～6월 18일까지 1주간 간호부

서 직원에게 설문지를 배포하고 회수하는 방식으

로 이루어졌다. 측정의 정확성을 기하기 위하여 외

부기관에서 실시한다는 것을 주지시키고, 설문내용

은 무기명으로 그리고 학술적 용도로만 이용된다

는 점을 강조하여 응답자들이 가능한 한 솔직하게

답할 수 있도록 하였다. 총 170부의 설문지를 배포

한 결과 최종적으로 160부가 회수되어 설문에 대

한 응답률은 94.1% 정도였다. 회수된 설문지 중에

서 무응답이 많거나 획일적인 점수를 부여한 응답

지 13부를 제외한 147부가 최종적으로 분석에 사

용되었다.

3. 조사도구

본 연구에서 사용한 설문지는 기존 연구에 대한

문헌고찰을 통해 개발된 것이며, 병원 간호인력이

지각하는 간호조직문화를 측정하기 위한 문항(20

개), 임파워먼트를 측정하기 위한 문항(12개), 그리

고 직무만족을 측정하기 위한 문항(8개), 이직의사

를 측정하기 위한 문항(4개), 그리고 개인의 일반

적 특성 문항(8개)으로 총 52개 문항으로 구성되어

있다.

먼저 간호조직문화를 측정하기 위해 Quinn과

McGrath(1985)의 경쟁가치모형에 따른 조직문화에

기초하여 한수정(2002)이 개발한 병원 간호조직문

화 문항을 사용하였다. 매개변수인 임파워먼트를

측정하기 위해 Spreitzer(1995)가 사용한 12개 설문

문항(의미성, 역량, 자기결정성, 영향력 등 각각 3

문항)을 사용하였으며, 결과변수인 직무만족은

Tymon(1988)[21]의 설문문항을 수정․보완하여 일

반적인 직무만족 상태를 묻는 항목으로 구성하였

고, 이직의사에 대해서는 4개 문항으로 질문하였

다. 마지막으로 조사대상자의 일반적 특성변수로

성별, 연령, 결혼여부, 최종학력, 근속년수, 현직위,

근무형태, 이직경험 등을 조사하였다. 모든 설문문

항은 응답자의 일반적 특성 변수를 제외하고는

Likert 5점 척도(1점-‘전혀 그렇지 않다’, 5점-‘매우

그렇다’)로 측정하였다.

4. 분석방법

첫째, 변수에 대한 기술통계량 산출과 함께 측

정된 각 문항들이 측정하고자 하는 이론변수(간호

조직문화, 임파워먼트, 직무만족, 이직의사)들을 제

대로 측정하고 있는지 검정하기 위해 문항들의 신

뢰도를 검정하였다. 신뢰도를 검증하기 위하여 각

이론변수들에 대한 측정변수들의 Cronbach's

alpha값을 구하여 내적 일치도를 평가하였다. <표

1>에서 알 수 있듯이 위계지향문화를 제외한 다른

척도에 대한 Cronbach's alpha 값은 0.80 이상으로

전반적으로 수용할만한 신뢰도를 보이고 있다.

둘째, 조사대상자의 일반적 특성에 대한 빈도분

석을 실시하였다. 셋째, 연구모형에서 제시된 각

이론변수간의 구조적 인과관계를 알아보기 위하여

공분산구조분석을 실시하였다. 본 분석에 최종적으

로 사용된 측정변수로는 간호조직문화 4개 차원(관

계지향문화, 혁신지향문화, 위계지향문화, 업무지향

문화), 임파워먼트 1개 차원, 직무만족 1개 차원,

이직의사 1개 차원 등 총 7개 하위차원이 포함되

었다. 분석을 위한 모든 자료처리는 SPSS Ver.

12.0을 이용하였고, 공분산구조분석은 AMOS Ver.

7.0을 이용하여 분석하였다.
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<표 1> 척도들의 기술통계량 및 신뢰도 검증

구분 문항수 최소값 최대값 평균 표준편차 신뢰도

간호조직문화
관계지향문화 5 1.200 4.800 3.314 0.590 0.818
혁신지향문화 5 1.400 4.600 3.207 0.548 0.820
위계지향문화 4 1.750 4.750 3.003 0.521 0.779
업무지향문화 6 1.667 4.833 3.231 0.522 0.807

임파워먼트
의미성 3 2.000 5.000 3.679 0.582 0.897
역량 3 2.333 5.000 3.492 0.538 0.887
자기결정성 3 1.000 4.667 3.034 0.630 0.841
영향력 3 1.000 4.667 2.900 0.628 0.806

직무만족 8 1.000 5.000 3.014 0.702 0.899
이직의사 4 1.000 5.000 3.383 0.752 0.867

Ⅳ. 연구결과

1. 조사대상자의 일반적 특성

조사대상자의 일반적 특성을 살펴보면, 남자가

4명(2.7%), 여자가 143명(97.3%)이었다. 연령별로는

25～29세가 75명(51.0%)으로 가장 많았고, 결혼여

부는 미혼이 99명(67.3%)으로 기혼보다 많았다. 교

육수준은 전문대졸이 89명(60.5)으로 가장 많았다.

근무년수는 5～10년이 31명(21.1%)으로 가장 많은

것으로 나타났고, 현재 직위는 일반간호사가 138명

(93.9%)으로 많은 것으로 나타났다. 근무형태는 3

교대 근무가 101명(68.7%)으로 많았고, 이직경험은

95명(64.6%)이 없는 것으로 나타났다<표 2>.

2. 공분산구조분석(SEM)을 통한 연구모형의

검정

본 연구의 각 구성개념들 간의 관련성 여부를

검정하기 위하여 본 연구에서는 공분산구조분석을

사용하였다.

<표 2> 응답자의 일반적 특성

구분 빈도 퍼센트
성별 남자 4 2.7여자 143 97.3

연령
25세미만 20 13.625~29세 75 51.030~34세 31 21.135~39세 12 8.240세이상 4 2.7무응답 5 3.4

결혼여부 기혼 48 32.7미혼 99 67.3
최종학력 전문대졸 89 60.5대졸 50 34.0대학원졸 8 5.4

근속년수

1년미만 22 15.01년~2년 19 12.92년~3년 21 14.33년~5년 28 19.05년~10년 31 21.110년이상 15 10.2무응답 11 7.5
현직위 일반간호사 138 93.9수간호사이상 9 6.1
근무형태 3교대근무 101 68.7고정근무 45 30.6기타 1 0.7

이직경험
없음 95 64.61회 28 19.02회 12 8.23회 5 3.44회이상 2 1.4무응답 5 3.4

합계 147 100.0
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*) 모형적합도 지수: =113.965, df=32, p-value=0.000, GFI=0.943, AGFI=0.932, RMSR=0.032, NFI=0.979, 
CFI=0.985**) 다중상관계수(SMC) : 임파워먼트=0.285, 직무만족=0.307, 이직의사=0.229

<그림 2> 공분산구조분석 모형

본 연구의 전체적 구조모형(overall model)을 검

정한 결과, 적합도 지수들이 =113.965, df=32,

p-value=0.000, GFI=0.943, AGFI=0.932,

RMSR=0.032, NFI=0.979, CFI=0.985의 값을 갖는

<그림 2>와 같은 최적모형이 도출되었다. 본 연구

의 전체구조모형 검정결과  통계량 및 적합도

평가지수들이 좋은 모형이라 할 수 있는 각각의

기준에 부합하는 값을 가짐으로써 모형의 전반적

인 적합도는 큰 문제가 없는 것으로 판단된다.

또한 측정변수들에 의해 이론변수가 설명되어지

는 비중을 나타내는 다중상관계수(SMC: Squared

Multiple Correlations)의 값이 임파워먼트=0.285,

직무만족=0.307, 이직의사=0.229로 나타났다. 즉 이

론변수의 다중상관계수가 높을수록 모형내에 설명

력이 높은 측정변수들을 가지고 있다고 할 수 있

다.

3. 연구가설의 검정

공분산구조분석을 통해 도출된 각 이론변수들간

의 경로계수를 이용하여 본 연구모형에서 설정한

가설에 대한 검정결과가 <표 3>에 제시되어 있다.

<가설1>을 검증한 결과, 간호조직문화는 임파워먼

트(0.343)에 긍정적 영향을 주는 것으로 나타났으

며 이는 통계적으로 유의하였다(p<0.01). <가설2>

를 검정한 결과, 간호조직문화는 직무만족(0.403)에

긍정적 영향을 주는 것으로 나타났으며 이는 통계

적으로 유의한 결과를 보였다.(p<0.01). <가설3>을

검정한 결과, 간호조직문화는 이직의사(-0.569)에

부정적 영향을 주는 것으로 나타났으며, 이는 통계

적으로 유의하였다. 간호사가 인지하는 임파워먼트

는 직무만족에 긍정적 영향을 줄 것이라는 <가설

4>를 검정한 결과, 경로계수 값이 0.891로 통계적

으로 유의하게 나타났다(p<0.01).
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<표 3> 공분산구조분석 결과에 따른 가설검정

가설 경로 및 방향 경로계수 S․E C․R p 채택여부
가설1 간호조직문화→임파워먼트(+) 0.343 0.097 3.523 0.000 채택
가설2 간호조직문화→직무만족(+) 0.403 0.167 2.407 0.016 채택
가설3 간호조직문화→이직의사(-) -0.569 0.182 -3.121 0.002 채택
가설4 임파워먼트→직무만족(+) 0.891 0.287 3.099 0.002 채택
가설5 임파워먼트→이직의사(-) -0.510 0.298 -1.712 0.087 채택

마지막으로 임파워먼트가 이직의사에 부정적 영

향을 줄 것이라는 <가설5>를 검정한 결과, 경로계

수 값이 -0.510으로 통계적으로 유의한 결과를 보

였다(p<0.1).

4. 변수들의 직접효과 및 간접효과

공분산구조분석을 통해 간호조직문화가 임파워

먼트와 직무만족, 이직의사에 미치는 영향을 직접

효과, 간접효과, 그리고 전체효과로 나누어 살펴보

면 <표 4>와 같다.

<표 4> 변수들의 직접, 간접, 전체효과

변수구분 경로계수(Parameter Estimate)
직접효과 간접효과 전체효과

임파워먼트 ←간호조직문화 0.343 - 0.343

직무만족
←간호조직문화 0.403 0.306 0.708
←임파워먼트 0.891 - 0.891

이직의사 ←간호조직문화 -0.569 -0.175 -0.744
←임파워먼트 -0.510 - -0.510

공분산구조분석모형에 제시된 직접효과(경로계

수 값)와 함께 간호조직문화가 임파워먼트라는 매

개변수를 통해 직무만족과 이직의사에 미치는 간

접효과, 즉 직무만족(0.306), 이직의사(-0.175)를 합

한 전체효과는 직무만족(0.708), 이직의사(-0.711)으

로 나타나, 간호사들의 임파워먼트를 통해 직무만

족도가 보다 더 증가하고 반대로 이직의사는 감소

하는 것으로 나타났다. 따라서 임파워먼트는 간호

조직문화와 조직성과(직무만족, 이직의사)간에 중

요한 매개변수 역할을 하는 것으로 분석되었다.

Ⅴ. 고찰

기존의 다수 연구들은 간호조직문화와 임파워먼

트의 관계, 간호조직문화와 조직유효성의 관계, 그

리고 임파워먼트가 조직유효성에 미치는 영향 등

선행변수와 결과변수간의 관련성을 검정하는데 초

점을 두어 수행되어졌다. 이러한 기존 연구와 달리

본 연구는 간호조직문화라는 선행변수와 직무만족,

이직의사와 같은 조직유효성이라는 결과 변수간에

임파워먼트라는 매개변수가 중요한 역할을 할 것

이라는 가정 하에 시도되었다.

공분산구조분석(SEM)결과 간호조직문화는 임파

워먼트에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났으

며, 특히 간호조직문화 유형중에서도 관계지향문

화, 혁신지향문화, 업무지향문화가 임파워먼트에

긍정적으로 나타났다. 이는 최근에 간호조직문화와

임파워먼트간의 관계를 분석한 서양엽(2008)[14]의

연구와도 일치하는 부분이다. 즉, 진취적 문화성향,
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친화적 문화성향, 과업적 문화유형의 성향이 높을

수록 임파워먼트가 높게 나타나는 것으로 볼 수

있다. 따라서 절차․규칙과 위계질서를 강조하는

문화보다는 업무추진의 효율성 추구, 병원의 목표

와 전략을 효율적으로 달성할 수 있도록 편성된

조직구조, 그리고 명확한 목표(비전)를 실천하는

혁신지향문화와 인간중심적인 업무처리방식의 관

계지향문화, 업무처리에 있어서 과업중심적

(task-oriented)이며 외부환경에 적극적인 반응을

보이는 업무지향문화 인식이 병원간호인력 구성원

들에게 중요하게 받아들여질 수 있는 조직문화적

요소임을 알 수 있다. 이를 토대로 앞으로는 전체

조직의 목표를 추구하면서 동시에 간호의 본질인

환자를 우선으로 생각하고 조직에서 업무의 주체

인 구성원 개인의 목표달성에도 관심을 갖는 조직

문화로 변화하는 프로그램 개발에 대한 노력도 필

요할 것으로 판단된다.

둘째, 간호조직문화가 직무만족과 이직의사라는

결과변수에 미치는 직접효과를 보면 간호조직문화

는 직무만족에 긍정적 영향을 미치는 것으로 나타

났고, 이직의사에는 부정적 영향을 미치는 것으로

나타났다. 이러한 결과는 간호조직문화와 조직유효

성간의 관련성을 분석한 기존 연구결과와도 일치

한다고 볼 수 있다[1][17][6]. 보건소를 대상으로 수

행한 민순, 김혜숙(2008)의 연구 결과에서도 관계

지향적 친화적 문화유형이 조직유효성에 매우 큰

영향을 주는 것을 알 수 있다. 국외적으로는

Zimmerman 등(1993)[22]이 종합병원 간호직을 대

상으로 조직문화와 조직유효성간의 관계를 분석한

결과 적절한 수준의 인간관계 배려와 개방적, 합리

적 조직문화가 조직 구성원들의 성과에 긍정적일

수 있음을 제시한 바 있다. 따라서 인간 중심적인

업무처리방식의 관계지향문화가 직무만족과 이직

의사에 많은 영향을 미치고 있는 점을 고려해 볼

때 간호인력의 직무만족도를 높이고 이직의사를

줄이기 위해서는 이러한 유형의 조직문화 정립이

필요할 것으로 본다. Huseman(2009)[23] 또한 병

원내에서의 긍정적인 조직문화의 중요성을 강조한

바 있다.

셋째, 임파워먼트가 직무만족과 이직의사에 미

치는 직접효과를 보면 임파워먼트는 직무만족에

긍정적 영향을 미치는 것으로 나타났고, 이직의사

에는 부정적 영향을 미치는 것으로 분석되었다. 이

러한 결과는 임파워먼트와 조직성과간의 관련성을

분석한 기존연구와 일치하는 부분이다[2][19][20].

이러한 국내․외 선행연구에서 제시한 결과는 임

파워먼트된 간호인력의 경우 직무만족도가 매우

높고, 조직몰입 등 조직성과가 매우 높다는 결과를

제시하였다. Lautizi 등(2009)은 간호사의 직무만족

을 높이고 직무스트레스를 줄이기 위한 조직내 임

파워먼트를 고취시키기 위해서는 그들의 지식과

전문성을 발휘할 수 있도록 최적의 조직구조와 시

스템 구축의 필요성을 주장하기도 하였다. 이와 함

께 임파워먼트를 지각할 수 있도록 환경을 조성하

는 것 또한 조직유효성에 매우 중요한 역할을 한

다는 점을 지적하였다[2]. 간호사를 임파워시켜 이

직을 줄이는 방법으로 간호사가 일하는 업무환경

인 기회, 지원, 자원 및 정보구조에 쉽게 접근할

수 있는 공식적인 체계와 비공식적인 체계를 구축

하는 방안에 대해서도 검토가 필요할 것이다. 또한

향후 실무적으로는 정보화 시대에 맞게 업무에 대

한 재설계가 요구되며 업무효과성과 생산성을 높

일수 있는 업무환경을 창출하는 방안도 필요할 것

이다[24]. 결론적으로 병원조직이 지속적으로 성

장․발전하기 위한 토대를 마련함과 동시에 인력

활용의 효율성을 제고하기 위해서는 조직 구성원

개개인에게 임파워먼트 부여 즉 권한위임과 자율

성 보장 등의 인적자원관리 방안이 필요하다고 할

수 있다.

본 연구는 수도권에 위치한 일개 종합병원에 근

무하는 간호사를 대상으로 수행되었다는 점을 고

려할 때 연구결과를 병원전체 간호인력에 일반화
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하기에는 한계점이 있음을 밝힌다. 그리고, 선행변

수, 매개변수, 결과변수를 모두 동일한 사람이 자

기보고에 의해 평가하는데 따른 동일방법변이

(common method variance)의 문제를 지니고 있으

며, 횡단면자료(cross-sectional survey data)를 이용

한 결과 분석이라는 점에서 변수간의 인과적 관계

검증을 정확히 파악할 수 없다는 한계점을 지니고

있다. 향후에는 이러한 연구의 제한점을 개선하기

위해, 조사 대상자 수의 확대 및 종적연구

(longitudinal study)의 필요성과 함께, 간호직 뿐

만 아니라 타 직종으로 확대 적용한 연구가 필요

할 것으로 본다.

ⅤI. 결론

본 연구는 간호조직문화가 직무만족과 이직의사

에 미치는 영향을 분석하고, 또한 임파워먼트가 중

요한 매개역할을 한다는 것을 규명함으로써 바람

직한 간호조직문화 정립과 함께 간호인력의 인파

워먼트를 제고를 통한 직무만족을 높이고 이직을

줄이기 위한 인적자원관리방안 마련을 위한 방향

및 기초 자료를 제공하는데 주된 목적이 있다. 분

석결과 간호조직문화는 임파워먼트를 통해 직무만

족도와 이직의사에 미치는 영향이 큰 것으로 나타

나 임파워먼트는 이러한 선행변수와 결과변수간의

중요한 매개변수 역할을 하는 것으로 분석되었다.

병원조직에서 전체인력 중 간호인력이 차지하는

부분은 매우 크며, 국내․외적으로 간호인력 부족

문제(nurse shortage)가 정책적으로 중요한 이슈가

되고 있는 상황이다. 간호인력이 병원조직에서 충

성도를 높이고 조직전체 성과를 향상시키기 위해

서는 무엇보다 바람직한 간호조직문화 정립과 함

께 임파워먼트 향상이 필요한 부분이라 할 수 있

다. 간호인력의 직무만족은 간호부서의 업무성과

뿐만 아니라 병원 전체의 조직성과에 미치는 영향

이 매우 클 것으로 판단된다. 따라서 향후 간호인

력의 심리적 임파워먼트를 높이기 위해서는 먼저

업무 프로세스에 대한 체계적인 분석과 함께 조직

구성원 개개인에 대한 권한위임의 범위를 설정하

고, 공식적․비공식적 시스템을 통해 새로운 조직

문화 창출과 근무환경 마련이 필요할 것이다.

본 연구는 간호사가 생각하는 간호조직문화, 임

파워먼트, 그리고 직무만족, 이직의사간의 관련성

을 실증적으로 검정하였다는 점에서 연구의 의의

가 있으며, 또한 이러한 결과를 중심으로 종합병원

조직특성에 적합한 간호조직문화 정립과 함께 간

호인력의 임파워먼트 부여를 통한 직무만족도를

높이기 위한 방안 개발에 적용될 수 있을 것으로

판단된다.
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