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서 론

1. 연구의 필요성

최근 보건의료 환경의 개방화가 가속화되어 건강소비자의 

요구도가 높아지면서 공공보건기관인 보건소 조직력 향상을 

위한 노력을 하고 있다. 보건소 조직경쟁력을 높이기 위한 방안

으로 보건의료서비스의 향상과 업무효율성 및 업무성과 향상

이 중요 이슈로 대두되고 있다[1]. 또한 정부는 지역사회 기반

의 공공보건의료 제공체계를 강화하고자 보건행정조직의 기
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능을 확대하고, 보건행정조직 인력의 질적, 양적 수준향상을 

위해 노력하고 있다. 공공의료보건체계 조직경쟁력을 강화하

기 위해서는 보건행정조직 중 가장 많은 비중을 차지하고 있는 

보건간호사들의 업무성과를 극대화 시킬 수 있는 노력이 모색

되어야 할 것이다[2]. 기본적으로 조직이나 집단이 높은 성과

를 나타내기 위해서는 무엇보다 리더에 의해 조직구성원이 고

무되어 자발적으로 열심히 일하도록 동기부여를 시킬 뿐만 아

니라 조직과 자신을 동일시하도록 구성원들의 변화전략이 필

요하다[3]. 이러한 변화전략으로 개인이 자기 스스로 정신적 ․ 
신체적 ․ 사회적으로 여러 능력을 증진시킴으로써 스스로를 성

과지향적인 사람으로 성장시켜 책임지고 행동하는 셀프리더

십이 대두 되고 있다[4]. 

셀프리더십이란 Manz와 Sims [5]에 의해 개개인의 자발적

인 노력과 조직에 대한 열정이 조직구성원의 태도나 성과에 영

향을 미친다는 이론적인 모형을 제시하였다. 직무에 대한 관심

과 자신감을 통해 향상된 셀프리더십은 직무에 전이되어 자신

의 직무에 혁신행동에 영향을 미치며, 셀프리더십이 강한 사람

들은 자신의 능력에 대한 긍정적 감정을 활용하여 자신의 직무

기법을 변화시키고 혁신적인 접근방법을 수행할 가능성이 높

다. 셀프리더십이 높은 보건간호사들은 자기 자신에게 영향력

을 발휘하여 목표의식을 증진시킴으로서 개인의 업무성과에 

긍정적인 영향을 미칠 뿐만 아니라[5,6], 간호업무성과에도 영

향을 미치는 것으로 나타났다[7]. 보건간호사는 공공보건행정

조직의 개선을 위해 전문적 업무지식과 정보습득 등을 요구받

고 있고, 소비자인 지역주민의 건강에 대한 요구도가 지속적으

로 높아져 과다한 업무량 및 강도가 증가하고 있다[8]. 간호실

무에 있어 업무성과란 간호사가 업무에 대한 전문성을 바탕으

로 역할을 합리적으로 수행하며 간호조직의 목표를 능률적으

로 수행하는 정도이며[9], 공공보건기관의 양질의 보건간호서

비스를 조장하는 중요한 전략이다. 오늘날 보건의료서비스의 

질적인 면이 집중되면서 보건간호의 질적 향상과 보건간호업

무성과에 대한 중요성이 대두되고 있다[10]. 1970년대 후반부

터 조직문화는 조직의 성과에 중요한 영향을 미치는 요인으로 

주목되어 크게 관심을 끌기 시작하였으며, 1980년대에는 학계

는 물론 기업체에서도 조직문화에 대한 관심을 가지기 시작했

다[11]. 이러한 경향은 공공보건의료를 제공하는 보건간호조

직에도 적용 가능 할 것이다. 보건간호조직이 직무여건에 만족

하지 못할 경우 적극적인 역할 수행이 이루어지지 못할 것이며

[8], 지역주민들에게 보건의료서비스를 제대로 시행하지 못하

여 불만을 드러낼 수 있다. 또한 어려운 근무환경, 지역주민들

과의 복잡한 상황 등에 직면했을 때 해결책을 제시해 줄 수 있

는 조직문화로 성장해 나가는 것이 간호조직 성공을 결정하는 

중요한 요소가 될 것이다. 그러므로 보건간호사의 긍정적인 조

직문화와 업무성과를 증가시킬 수 있는 방안으로 셀프리더십 

관련성을 파악해 보는 것이 필요하다.

이와 같이 셀프리더십과 업무성과는 보건소 조직문화의 발

전을 위해서 매우 중요한 요소라고 볼 수 있다. 보건소 조직문

화에서의 적절한 리더십은 보건간호사들의 노력을 증가시키

고 이들의 심리적 안정감에 영향을 미침으로써 보건업무의 

생산성과 효율성을 높여 조직의 목표달성과 균형 있는 발전

을 도모할 수 있을 것이다. 현재까지의 연구는 보건소 조직문

화가 직무만족에 미치는 영향연구[10], 간호사의 셀프리더십

과 조직몰입도간의 관계[12], 간호조직문화와 셀프리더십 연

구[13], 간호사의 셀프리더십과 간호업무성과[7], 셀프리더십 

문헌검색[14] 등의 연구가 이루어 진 바 있다. Han [15]는 셀프

리더십의 정도가 강할수록 현재의 직무에 만족하고 주관적인 

성과가 높은데, 이는 셀프리더십의 강화가 업무성과에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 셀프리더십의 수준을 향상시키기 위

해서 교육을 실시하고 시스템화하는 것이 궁극적으로 조직의 

성과를 높이는 역할을 한다. Seomum 등[7]도 셀프리더십과 

간호업무성과 간의 밀접한 관계가 있음을 보고한 바 있다. 이에 

기존의 연구에서는 조직문화가 셀프리더십에 영향을 미치고 

있고, 셀프리더십이 간호업무성과에 영향을 미치고 있는 것으

로 보이지만 조직문화에서 셀프리더십이 업무성과에 어떠한 

영향과 효과를 보이는지에 대한 연구는 매우 미미한 실정이다. 

따라서 셀프리더십 관점을 조직구성원들에게 두고 이들의 창

의성과 자발적인 능력발휘를 이끌어 내도록 하는 셀프 리더십

에 대한 연구는 그 의의가 크다고 할 수 있다.

따라서 본 연구는 보건간호사들의 업무성과를 높이기 위해

서는 조직문화가 조직에 미치는 중요성을 지각하고, 업무성과 

과정에 셀프리더십의 매개효과가 있는지를 파악하여 보건간

호사의 역량강화와 조직의 효율성 높은 업무성과 향상을 위한 

전략개발의 기초를 마련하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 구체적인 목적은 다음과 같다.

 연구대상자의 조직문화, 셀프 리더십, 업무성과 정도를 

파악한다.

 연구대상자의 조직문화, 셀프 리더십, 업무성과간의 상관

관계를 파악한다.

 연구대상자의 셀프 리더십이 조직문화, 업무성과에 미치
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는 매개효과를 파악한다.

연 구 방 법

1. 연구설계

본 연구는 보건소의 간호조직문화와 업무성과간의 관계에

서 셀프리더십의 완충효과 및 매개효과를 탐색하는 구조모형 

연구이다.

2. 연구대상

본 연구대상자는 ******** 및 구 ․ 군 보건소에 근무하고 있는 

보건간호사 전수 254명을 대상으로 하였으며, 단, 보건소 근무

경력 3개월 미만, 출산, 육아, 질병 등으로 인한 휴직자, 무기 계

약직 근로자 34명을 제외한 216명을 대상으로 하였다. 이는 예

측변수들의 정보역량 변인의 예측력을 기준으로 G*Power 프

로그램을 실시 한 결과, 중간 effect size를 기준으로 하여 R2= 

.15, 유의수준=.05, u=4 (통제변수 2개, 예측변수 2개)로 하였

을 때 129명 일 때 power=.95로 나타나 제2종 오류를 발생시

킬 확률이 .05로 본 연구에서 포함된 191대상자수는 구조방정

식을 하기에 충분하였다.

3. 연구도구 및 모델

연구도구는 조직문화 20문항, 셀프리더십 18문항, 업무성과 

10문항으로 총 48문항 3개 도구와 함께 대상자의 일반적 특성

을 파악하기 위한 문항 10개로 구성되었다.

1) 간호조직문화 

간호조직문화란 간호, 조직, 문화의 복합어로 사전에 기술

되어 있지 않으나 인간의 치유발전을 돕기 위한 목적을 갖는 간

호집단의 통합된 삶의 양식을 말한다[16]. 본 연구에서는 Han 

[15]이 개발한 간호조직문화 측정도구로, 일을 하는 동기와 그 

자체를 즐기면서 개인적 욕구실현을 위해 노력하는 관계적 문

화를 측정하는 ‘관계지향적 문화’ 6문항, 새로운 기술과 문화를 

받아들이려는 개방적인 사고와 경쟁적 상태를 유지하는 혁신

지향 문화를 측정하는 ‘혁신지향적 문항’ 5문항, 안정성을 강조

하면서 조직구성원들 사이의 질서와 절차를 강조하는 위계지

향 문화를 측정하는 ‘위계지향적 문화’ 5문항, 전체적인 과업을 

위해 융통성보다는 안정성을 강조하는 업무지향 문화를 측정

하는 ‘업무지향적 문화’ 4문항으로 총 20문항으로 구성되었

다. 이 도구는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점의 

Likert식 척도로 각 문화 유형에 대한 점수가 높을수록 그 문

화를 강하게 지각하고 있음을 의미한다. 개발당시 Cronbach's 

⍺값은 관계지향적 문화가 .82, 혁신지향적 문화가 .84, 업무지

향적 문화가 .66, 위계지향적 문화가 .63이고, 본 연구에서는 영

역별로 .83, .73, .64, .85로 나타났고, 전체 신뢰도는 .89이다. 매

개효과를 검증하기위해 확인적 요인분석을 실시한 후 탐색적 

요인분석을 통해 요인을 재구성하였다.

2) 셀프리더십

자기 스스로 성취목표를 설정하고 그 목표 달성에 대한 보상

을 스스로 정하는 자율성을 일컫는 말로, 스스로 자신에게 영향

을 미치기 위해 사용되는 행위전략 및 인지전략을 일컫는 말이

다[17]. 본 연구에서는 Manz와 Sims [18]가 개발한 “Leading 

workers to lead themselves: The external Leadership of 

self-managing work teams”에 소개된 Self-managing work 

teams에 관한 설문을 기초로 Kim [13]이 수정 ․ 보완하여 타당

도와 신뢰도를 높게 작성한 설문을 사용하였다. 이 도구는 자기

기대, 리허설, 목표설정, 자기보상, 자기비판, 건설적 사고 등 6개 

요인으로 1번 문항부터 3문항씩 총 18문항으로 측정한 점수를 

의미한다. 본 도구는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘항상 그렇다’5

점 Likert 척도로 점수가 높을수록 셀프 리더십이 높음을 의미한

다. Kim [13]의 연구에서의 Cronbach's ⍺값이 .82였고, 본 연

구에서도 .92였다. 매개효과를 검증하기 위해 확인적 요인분석

을 실시한 후 탐색적 요인분석을 통해 요인을 재구성하였다.

3) 업무성과

업무성과란 현재 자신이 맡고 있는 업무를 조직에서 요구하

는 성과와 기대수준으로 달성해 나가는 정도를 말하며[19], 본 

연구에서의 업무성과는 Arvey와 Hoyle [20]의 측정기준을 

Park [21]이 공무원의 업무성과 측정을 위해 수정 ․ 보완한 측

정도구를 사용하였으며, 문항내용은 집중도 증가, 성취감 증

가, 질적 향상, 전문성 향상, 업무효율성 향상, 업무량 증가, 업

무시간 증가, 스트레스 증가, 업무강도 증가 등 총 10개 문항으

로 구성되었다. 이 도구는 ‘전혀 그렇지 않다.’ 1점에서 ‘매우 그

렇다’ 5점의 Likert식 척도로, 점수가 높을수록 업무성과가 높

은 것을 의미한다. 10문항 중 5문항 업무량, 업무시간의 정도, 

업무의 스트레스 정도, 업무의 강도, 업무측정의 문항은 업무

량 측정의 다른 문항들과 일관성을 기하기 위하여 역 환산하여 

점수를 계산하였다. Park [21]연구에서의 Cronbach's ⍺값이 
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.82였고, 본 연구에서는 .83이었다. 매개효과를 검증하기 위해 

확인적 요인분석을 실시한 후 탐색적 요인분석을 통해 요인을 

재구성하였다.

4) 연구모델

간호조직문화 20개 문항, 셀프리더십 18개 문항, 업무성과 

10개 문항을 변수로 설정하였으며 설정된 변수를 이용하여 간

호조직문화가 간호업무성과에 미치는 직접, 간접효과의 유의

성을 검정하고 매개효과를 보고자 한다.

4. 자료수집 및 윤리적 고려 

자료수집 전 인제대학교 임상연구심의위원회의 승인(2- 

1041024-AB-N-01-20150810-HR-266) 받은 후 2015년 10월 1

일부터 10월 31일까지 1개월간 자료를 수집하였다. 부산시 보

건간호사 전수를 조사하기 위해 보건간호사 이사회에 참석하

여 회장단 및 구 ․ 군 보건소의 팀장에게 연구목적 및 취지 등을 

설명하고 동의를 구한 뒤 각 설문 문항이 가지는 의미와 내용에 

대해 이해시키며 작성법을 시범 보이고 설문지 배포 및 회수 및 

협조 사항에 대해 설명하였다. 협조 사항은 연구목적, 절차, 자

료수집과정 참여 동의 및 철회결정, 연구참여의 비밀보장 등이 

내용이다. 회장단 및 구 ․ 군 보건소 팀장은 협조 사항 및 설문작

성방법을 보건간호사들에게 설명하고 설문에 동의한 216명의 

보건간호사에게 설문을 실시하였다. 설문에 참여한 보건간호

사는191명(88.4%)이며, 이 중 결측 문항이 많은 2부를 제외한 

189부을 분석하였다. 

5. 연구절차

먼저 변수에 대한 신뢰도 검증을 실시한 후 확인적 요인분석

을 통해 관측변수와 잠재변수 간의 유효한 경로계수가 존재하

는 모델을 찾고 해당 모델을 대상으로 타당성을 검증하였다. 

마지막으로 구조방정식 모델을 적용하여 연구목적에 부합하

는 추정치를 검증하였으며, 추정치를 검증하기 전에 해당 모델

의 적합도와 타당도를 먼저 검증하였다. 

6. 자료분석

수집된 자료는 코드화한 후 SPSS/WIN 21.0 프로그램과 

AMOS 버전 22을 이용하여 유의수준 .05수준에서 양측검정 

하였다. 

 연구대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율, 특성에 따른 

셀프리더십, 업무성과간의 차이는 t-test, ANOVA로 분

석하였다.

 보건간호사의 간호조직문화, 셀프리더십, 업무성과 각 영

역의 점수는 평균과 표준편차를 산출하였다.

 변수검증을 위해 간호조직문화, 셀프리더십, 업무성과 간

의 관계는 Pearson's correlation coefficients를 구하였다.

 적정모델을 찾기 위해 확인적 요인분석을 실시한 후 탐색

적 요인분석을 통해 데이터를 재구성 하였다. 요인추출방

법은 주성분분석을 실시하였으며 회전방법은 베리멕스

(varimax)방법을 이용하여 추출하였다.

 매개효과를 검증하기 위해 먼저 구조방정식모델의 증분

적합지수를 통해 적합도 검증을 실시하였다.

 제시한 구조방정식 모델의 타당도 검증을 위해 판별 타당

성 검증을 실시하였다.

 구조방정식 간접효과를 검증하기 위해 붓스트랩(boot-

strap)을 이용하여 간호조직문화가 셀프리더십을 통하여 

간호업무성과의 매개효과 유의성 검증을 실시하였다.

연 구 결 과

1. 연구대상자의 특성에 따른 셀프리더십, 업무성과

본 연구대상자의 일반적 특성을 살펴보면 여자가 187명으

로 98.9%를 차지하였고, 연령으로는 20세 이상 29세 이하가 

20.1%(38명), 30세 이상 39세 이하가 37.0%(70명)으로 가장 많

았으며, 40세에서 49세 이하가 21.7%(41명), 50세에서 59세 이

하가 21.2%(40명)이었다. 결혼상태는 미혼 42.2%(78명), 기혼 

54.6%(101명), 기타 3.2%(6명)이었고, 학사학위 소지자가 69.3 

%(131명), 전문대졸 11.1%(21명), 대학원 이상 19.6%(37명) 

순이었다. 근무연수로는 1~120개월 55.0%(104명), 121~240

개월 21.2%(40명), 240개월 이상 23.8%(45명)이었다. 근무부

서로는 사업부서가 68.8%(129명)로 가장 높았으며, 행정부서 

16.4%(31명), 진료부서 12.7%(24명), 기타 2.6%(5명) 순으로 근

무하고 있었다. 일반적 특성에 따른 셀프 리더십에 대한 차이

검증결과, 연령(F=5.16, p=.002), 학력(F=4.17, p=.017), 종교

(F=5.85, p=.003), 결혼상태령(F=5.30, p=.006), 근무경력(F= 

10.37, p<.001)에 따라서 셀프 리더십의 유의한 차이가 있는 

것으로 나타났고, 특히 연령이 높고, 학력이 대학원 이상, 종교

는 불교, 기혼자, 근무경력이 20년 이상의 경우 셀프리더십이 

높았다. 업무성과에 관한 차이검증은 연령(F=4.44, p=.005), 
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Table 1. Self-leadership and Work Performance according to Participants' Characteristics (N=189)

Characteristics Categories n (%)
Self-leadership Work performance

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

Age (year) 20~29
30~39
40~49
50~59

 38 (20.1)
 70 (37.0)
 41 (21.7)
 40 (21.2)

62.74±9.09
64.59±9.77

 61.00±11.29
69.10±8.41

5.16
(.002)

c, a, b＜d 35.92±3.31
37.81±4.38
35.00±4.56
37.33±4.60

4.44
(.005)

c＜a, d＜b

Education 
status

Diploma
BSN
MSN

 37 (19.6)
131 (69.3)
 21 (11.1)

 62.57±10.41
64.00±9.98
70.05±8.00

4.17
(.017)

a, b＜c 35.86±4.76
36.76±4.01
38.00±5.77

1.60
(.204)

Religion Christian
Catholic
Buddhism

124 (65.6)
 21 (11.1)
 44 (23.3)

 62.90±10.13
 64.00±10.28
68.77±8.49

5.85
(.003)

a, b＜c 36.19±4.36
36.52±5.19
38.30±3.75

3.85
(.023)

a, b＜c

Marital status Married
Single
Etc.

 78 (42.2)
101 (54.6)
 6 (3.2)

 61.83±10.23
66.58±9.77
61.67±6.77

5.30
(.006)

a, c＜b 35.97±3.98
37.43±4.63
33.00±2.86

4.72
(.010)

a, c＜b

Position 8 grade
7 grade
6 grade
5 grade

 60 (31.7)
 66 (34.9)
 55 (29.1)
 8 (4.2)

62.55±9.01
 63.97±10.85
 66.27±10.43
68.75±3.15

1.88
(.134)

35.75±3.42
37.48±4.92
36.60±4.30
38.50±5.92

2.13
(.098)

Unit Administrative
Business unit
Medical
Etc.

 31 (16.4)
129 (68.3)
 24 (12.7)
 5 (2.6)

68.13±9.01
63.63±9.97

 63.54±11.40
65.00±8.39

1.764
(.156)

36.16±4.49
37.11±4.31
36.25±4.67
32.40±2.07

2.25
(.084)

work 
experience
(months)

1~120
121~240
＞240

104 (55.0)
 40 (21.2)
 45 (23.8)

63.38±9.40
 60.95±11.91
69.80±7.42

10.34
(＜.001)

b, a＜c 37.10±4.21
35.20±4.70
37.20±4.32

3.11
(.047)

b＜a, c

종교(F=3.85, p=.023), 결혼상태(F=4.72, p=.010), 근무경력

(F=3.11, p=.047)에 따라서도 유의한 차이가 있는 것으로 나타

났다(Table 1).

2. 간호조직문화, 셀프 리더십, 업무성과

연구대상 간호사들의 지각된 간호조직문화, 셀프 리더십, 

업무성과를 측정하기 위해 문항 당 평균점수를 비교한 결과 간

호조직문화는 3.44±0.49점이었으며, 하위영역에서 관계지향

적 문화 영역 점수가 3.78±0.64점으로 가장 높았다. 다음으로

는 혁신지향적 문화, 업무지향적 문화가 각각 3.55±0.56점과 

3.20±0.77점으로 나타났다. 셀프 리더십의 평균점수는 3.57± 

0.55점이었고, 하위 영역별로 살펴보았을 때 자기보상 영역이 

3.78±0.81점으로 가장 높았고, 다음으로 리허설(3.73±0.72점), 

건설적 사고(3.51±0.71), 자기기대(3.50±0.64), 자기비판(3.46 

±0.78), 목표설정(3.45±0.77) 순이었다. 업무성과 평균점수는 

3.67±0.43점으로 가장 높은 점수를 보였다.

3. 간호조직문화, 셀프 리더십과 업무성과의 상관성

셀프리더십과 간호조직문화의 하위영역과 상관관계를 살

펴보면, 관계지향적 문화(r=.47, p<.001), 혁신지향적 문화(r= 

.51, p<.001), 위계지향적(r=.34, p<.001), 업무지향적(r=.42, 

p<.001) 간호조직문화와 셀프리더십과는 매우 유의한 양의 

상관성을 가지는 것으로 나타났다. 또한 업무성과와 간호조직

문화의 하위영역과 상관관계를 살펴보면, 관계지향적 문화

(r=.37, p<.001), 혁신지향적 문화(r=.41, p<.001), 위계지향

적(r=.25, p<.001), 업무지향적(r=.32, p<.001)은 양의 상관

관계를 보이며, 업무성과와 셀프리더십 또한 유의한 양의 상관

성(r=.50, p<.001)이 존재한다(Table 2).

4. 탐색적 요인분석 및 확인적 요인분석 

구조방정식 적용을 위하여 셀프리더십은 1번 문항부터 3문

항씩 6개 요인으로, 간호조직문화는 5개 문항씩 4개 요인으로, 
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Table 2. Pearson Correlation Coefficients for Organizational Culture, Self-leadership and Work Performance (N=189)

Variables Categories
Organization culture

Self-
leadership

Work 
performanceRelation-

oriented
Innovation-

oriented
Hierarchy-

oriented
Tesk-

oriented

Grup 
level

Relation-oriented
Innovation-oriented
Hierarchy-oriented
Task-oriented

1
.48 (＜.001)
.24 (.001)
.55 (＜.001)

 
1

.66 (＜.001)

.64 (＜.001)

 
 
1

.51 (＜.001)

 
 
 
1

 
 
 
 

 
 
  
 

Individual 
level

Self-leadership
Work performance

.47 (＜.001)

.37 (＜.001)
.51 (＜.001)
.41 (＜.001)

.34 (＜.001)

.25 (.001)
.42 (＜.001)
.32 (＜.001)

1
.50 (＜.001)

 
1

업무성과는 탐색적 요인분석을 통하여 2개 요인으로 재정의하

여 확인적 요인분석을 실시하였다. 자기비판, 업무성과를 제외

한 대부분의 표준화 계수값이 0.5 이상으로 변수의 집중 타당

성이 있다고 할 수 있다. 그러나 간호업무성과와 셀프리더십강

화의 상관계수가 0.94로 나타나 판별타당성이 있다고 할 수 없

다. 따라서 기존의 데이터로는 적합한 모델을 찾기 어려워 탐

색적 요인분석을 통하여 새롭게 변수를 정의 하였다(Table 3). 

새롭게 정의된 변수를 가지고 2차 확인적 요인분석을 실시한 

후 모델을 최종적으로 구성하였다. 

5. 구조방정식 모형의 전반적 부합지수

제안된 모델의 적합도는 제안한 모델이 영모델 보다 얼마나 

잘 측정되었는지를 나타내는 부합지수를 살펴보면 절대적합

지수, 증분적합지수, 간명적합지수 모두 살펴본 결과 RMR 

.18, NFI .98, GFI .33 등으로 관련 지표들이 기준값을 만족하고 

있으므로 제안한 모델은 적합하다고 할 수 있다(Table 4).

6. 간호조직문화와 업무성과에 대한 셀프 리더십의 판별

타당성

타당성은 판별타당성 관련 지표로 평가하였으며 그 결과 모

델에서 가장 상관이 높은 간호조직문화와 셀프리더십의 상관

관계는 .61이며 이 값의 제곱(φ제곱)은 .37이었다. 또한 간호조

직문화 AVE (Average Variance Extracted: 평균분산추출)가 

.71, 셀프리더십의 AVE .74로 각각 .37보다 크므로 제안한 모

델의 잠재변수간의 판별타당성이 존재한다고 할 수 있다.

7. 매개효과의 유의성 검증

연구결과 보건간호사의 간호조직문화와 간호업무성과의 

관계에서 셀프리더십은 매개효과가 있는 것으로 나타났다

(Figure 1). 간호조직문화가 간호업무성과에 미치는 표준효과

는 .5이며 이 중 직접효과는 .23, 셀프리더십을 매개한 간접효

과는 .28이었다. 해당 값의 유의성 검정은 붓스트랩(Bootstrap)

을 사용하여 평가 하였으며, 간호조직문화가 셀프리더십을 통

하여 간호업무성과에 미치는 매개효과는 통계적으로 유의하

였다(p=.005). 그리고 간호조직문화에 의한 간호업무성과의 

직접효과는 경로별 회귀계수 0.2이며 임계비(Critical Ratio: 

CR) 2.43, p 값은 .015로 유의수준 .05에서 유의하였다. 이와 같

이 검증결과 직접효과와 간접효과가 모두 유의하므로 간호조

직문화와 간호업무성과 사이의 매개변수 셀프리더십은 부분

매개효과 있음이 검증된 것이다(Table 5). 

논 의

본 연구는 급변하는 보건의료 환경에서 높은 수준의 업무성

과를 창출하기 위한 보건간호사의 역량강화를 위한 전략 및 근

거마련을 위해서 보건간호사의 조직문화와 업무성과간의 관

계에서 보건간호사의 내재적인 능력을 최대한 이끌어내는 셀

프리더십의 매개효과를 알아보고자 횡단적 상관관계성을 확

인하기 위해 실시하였다. 

최근 보건복지부가 지역사회기반의 공공보건의료제공 체

계를 강화하고자 보건소의 기능을 더욱 확대하고 있어 보건소 

인력의 질적, 양적 수준 향상이 필요한 시점이다. 이러한 상황

에서 보건소 인력 중 가장 많은 비중을 차지하고 있는 인력이 

보건간호사이므로[22] 보건간호사의 역량강화는 공공보건의

료제공 체계를 강화하여 보건소 사업성과를 달성하기에는 매

우 중요한 인력에 해당된다. 하지만 건강증진법이 제정되면서 

정부는 보건소 중심으로 전 국민 평생건강증진사업을 활성화

하는 방침을 세우고 이를 추진하고 있으며 이를 담당하고 있는 

보건소의 중심인력은 보건간호사이지만 실제 매우 부족한 실
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Table 3. Variables Defined by Exploratory Factor Analysis (The Rotation Matrix Components)

Variables
New variables

SLR1 OCR1 WPR1 OCR2 WPR2 OCR3 SLR2 SLR3 SLR4 OCR4
SL3 .82 .16 .18 -.09 -.06 .13 .08 .10 .11 .05
SL2 .77 .15 .11 -.01 .04 .23 -.05 .01 .12 -.07
SL1 .76 -.01 .04 .16 -.07 .06 .01 .02 .22 .04
SL7 .64 .13 .18 .19 -.05 .23 .03 .27 .13 .10
SL9 .63 .30 .20 .21 .06 .10 .14 .22 .07 .07
SL17 .62 .21 .26 .05 .14 -.08 .24 .23 -.24 .01
SL18 .61 .13 .36 .15 .23 .07 .14 .19 -.21 -.16
SL5 .60 .02 .27 .08 .15 -.06 .19 .09 .55 -.12
SL8 .56 .12 .19 .21 .16 .06 .00 .19 .11 .32
SL10 .53 .08 .30 .14 .16 .08 .30 .29 .11 -.03
OC20 .19 .82 .08 .15 -.07 .07 .03 .13 -.13 .04
OC19 .18 .78 .11 .14 .09 .04 .13 .09 .02 .02
OC18 .01 .77 .16 .23 .23 .10 .04 .11 .06 .11
OC13 .18 .66 .10 .26 .10 .12 .00 .04 .24 .14
OC10 .27 .54 .05 .39 .11 .36 .04 .16 .04 -.10
OC15 -.09 .36 .08 .11 .00 .34 .16 .26 -.23 .25
WP6 .22 .04 .80 .18 -.04 -.02 .08 -.13 -.18 .01
WP3 .04 .04 .79 .05 -.06 .10 .15 .11 .24 -.17
WP4 .23 .07 .74 .16 -.03 .06 .04 .01 .10 .18
WP1 .20 .11 .71 .13 .18 .07 .03 .14 .01 .02
WP2 .18 .28 .66 .19 .04 .04 .02 .18 .05 -.10
WP5 .27 .09 .59 .14 .17 .00 .25 .20 .16 .17
OC3 .01 .36 .17 .75 -.03 .00 .12 .02 .00 .09
OC4 .00 .13 .15 .73 -.07 -.02 .17 .15 .14 .04
OC2 .26 .00 .12 .67 .15 .17 .11 .12 -.04 .01
OC5 .02 .30 .15 .67 -.07 -.02 -.01 .06 .07 -.09
OC1 .33 .15 .26 .66 .10 -.09 .05 .23 -.05 -.14
OC17 .11 .56 .00 .57 -.03 .12 .05 -.09 -.01 .11
OC6 .00 .50 .12 .55 .08 -.11 .22 -.01 .05 -.04
WP10 .05 .09 .03 .03 .91 .02 .04 .02 -.05 .00
WP7 .09 .03 .16 .01 .89 .12 -.02 -.01 .03 .05
WP9 .01 .07 -.18 -.04 .87 -.05 .03 -.01 .03 -.09
WP8 .03 .08 .14 .04 .87 .13 -.01 .06 .13 .08
OC9 .01 -.09 -.01 .04 .12 .80 -.13 .17 -.02 .10
OC16 .15 .04 -.03 -.12 .06 .71 .09 -.15 -.16 .13
OC8 .15 .23 .21 .10 -.04 .71 .13 .05 .09 -.10
OC14 .17 .30 .04 -.02 .02 .60 .08 -.10 .30 .33
OC7 .16 .38 .01 .13 .10 .47 .21 .22 -.19 -.28
OC11 .19 .42 .16 .05 .22 .46 .09 .19 .08 .13
SL14 .12 .16 .15 .10 .06 .04 .91 .03 .06 .01
SL13 .08 .08 .08 .09 .02 .02 .89 .13 .01 -.11
SL15 .12 .03 .11 .15 -.06 .09 .86 .08 .10 .09
SL11 .34 .16 .14 .19 -.03 .04 .06 .80 .15 .03
SL12 .25 .19 .13 .13 .09 .06 .21 .79 .14 -.08
SL16 .47 .10 .13 .09 -.03 .06 .09 .60 -.31 .25
SL4 .46 .02 .15 .13 .08 .02 .19 .09 .69 .20
SL6 .39 .18 .20 .07 .13 -.09 .15 .26 .54 .01
OC2 .06 .19 -.02 -.05 .02 .23 -.03 .04 .05 .83

SL=self leadership; SLR=self leadership reverse; OC=organization culture; OCR=organization culture reverse; WP=work performance; 
WPR=work performance reverse. 
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Table 4. Goodness-of-Fit Statistics for Structural Equation Model

Model fit statistic x2 RMR GFI AGFI NFI CFI TLI PGFI PNFI

Statistic value 9.87 .18 .98 .95 .98 .99 .99 .32 .45

RMR=root mean squared residual; GFI=goodness of fit index; AGFI=adjusted goodness of fit index; FI=normed fit index; CFI=comparative fit 
index; TLI=tucker-lewis index; PGFI=parsimonious GFI; PNFI=parsimonious NFI.

Table 5. Path Estimates for Structural Equation, Effects of Standardized, and Bootstrapping

Variables Std. β Estimate SE CR p Direct 
effects

Indirect 
effects

Total 
effects

Boot-
strapping

Self-leadership ← Work performance .82 0.58 .09  6.60 .001 .47 .00 .47 .001

Organization culture ← Self-leadership .80 0.40 .08  5.18 .001 .59 .00 .59 .001

Work performance ← Organization culture .79 0.19 .08  2.43 .015 .23 .28 .50 .005

Leadership R1 ← Self-leadership .94 1.00 .94 .00 .94 .001

Leadership R3 ← Self-leadership .67 0.99 .10  9.7 .001 .67 .00 .67 .001

Leadership R4 ← Self-leadership .69 0.91 .09 10.08 .001 .69 .00 .69 .001

Organization Culture R1 ← Self-leadership .79 1.00 .00 .00 .00 .001

Organization Culture R2 ← Self-leadership .78 1.04 .11  7.5 .001 .00 .00 .00 .001

Figure 1. Structural equation modeling using modified data.

Std.=standardization.

정이다[23]. 이러한 부족한 인력상황에서 보건간호사들의 업

무성과를 극대화시키기 위한 방안으로서 본 연구에서의 업무

성과는 5점 만점에 업무성과는 3.67점으로 나타났으며, 본 연

구의 도구와 동일한 도구를 사용하여 286명의 일반적 공무원

들의 업무성과를 측정한 Park [21]의 연구에서는 3.35점으로 

나타나 일반직 공무원들에 비해 보건간호사들의 업무성과가 

높은 것으로 나타났다. 또한 같은 도구는 아니지만 병원간호사 

215명을 대상으로 간호업무성과를 분석한 Seomun 등[7] 연구

에서는 5점 척도에서 3.70점으로 나타났는데 이는 기존 병원조

직에서의 업무성과 척도내용과 보건간호사의 업무성과 척도

의 내용측면에서 많이 차이가 나고 있어 상대적 비교는 다소 어

려움이 있다. 일반적 특성에 따른 셀프리더십은 Seomun 등[7]
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의 연구에서는 종교와, 결혼상태에는 유의한 차이가 없었으며, 

학력이 높을수록, 근무경력이 36~59개월인 경우 셀프리더십

에 유의한 차이가 있었다. 본 연구에서는 미혼, 불교, 학력이 낮

을수록, 근무경력이 많을수록(240개월 이상) 유의한 차이가 있

어 기존 연구와 상이한 면이 있었다. 이는 임상과 보건간호사의 

업무 특성에 차이에 따라 셀프리더십에 대한 일반적 특성이 다

름을 알 수 있다. 

Min과 Kim [8]의 연구에서 조직문화는 관계지향적 문화가 

3.51점으로 가장 높게 나타났고, 혁신지향적 문화가 3.48점, 업

무지향적 문화가 3.14점, 위계지향적문화가 3.12점 순으로 나

타났다. 본 연구에서의 관계지향적 문화 영역의 점수가 3.78점

으로 가장 높았고 그 다음으로 혁신지향적 문화 영역, 업무지

향적 문화가 각각 3.55점과 3.20점으로 선행연구와 유사한 결

과로 나타났다. 보건간호사가 인식하는 가장 높은 조직문화 유

형은 ‘일을 하는 동기와 그 자체를 즐기면서 개인적 욕구실현

을 위해 노력하는 관계적 문화’임을 보여주었다. 이는 보건소

의 업무가 top-down에서 bottom-up으로 보건사업의 형식의 

변화가 이루어지고 있고 이러한 업무형식의 변화는 개개인이 

스스로 창의적으로 일을 해낼 수 있어야 하는 문화적 특징을 만

들어내고 또한 업무성과를 구현하기 위해서는 다양한 조직들 

및 지역주민과의 직접 혹은 간접으로 보건서비스를 제공하는 

업무특성상 관계지향적인 조직문화유형에 대한 지각이 높았

다고 보여 진다.

본 연구에서 사용한 도구 중 간호조직문화는 Han [15]이 개

발한 측정도구를 이용하였으며, 전체 신뢰도는 .89로 높았으나 

업무지향적 문화가 .66, 위계지향적 문화가 .63으로 낮게 나타나 

탐색적 요인분석을 통해 요인을 재구성하여 사용하였으며, 셀

프리더십 도구는 Manz와 Sims [18]이 개발한 문항을 Kim [13]

의 연구에서 수정 ․ 보완하여 개발한 설문을 이용하였다. 본 연구

에서 사용된 도구는 임상간호사를 대상으로 평가하는 것이다. 

본 연구대상자는 보건간호사로 임상간호사와 속성에 차이가 

있는 것으로 보여 요인분석 후 문항을 재구성하여 구조방정식 

모델검증을 실시하였다. 요인분석결과 기존도구와 비슷하게 

요인이 되는 경우도 있고 항목이 달라지는 요인도 있었다. 셀

프리더십 도구는 1번 문항부터 3문항씩 총 6개영역 자기기대, 

리허설, 목표설정, 자기보상, 자기비판, 건설적 시도로 이루어

졌으나 탐색적 요인분석결과 리더십 1요인 1,2, 3, 5, 7, 8, 9, 10, 

17, 18문항과 2요인 13, 14, 15문항, 3요인 11. 12, 16문항, 4요인 

4, 6문항으로 요인이 재구성되었으며, 업무성과는 10개 문항 1

개의 요인으로 구성되었으나 본 연구에서는 1요인 1, 2, 3, 4, 5, 

6문항과 2요인 7, 8, 9, 10문항으로 재구성되었으며, 간호조직

문화는 관계지향적 문화 6문항, 혁신지향적 문화 5문항, 위계

지향적 문화 5문항, 업무지향적 문화 4문항으로 구성되었으나 

1요인 1, 2, 3, 4, 5, 6, 17문항과 2요인 10, 13, 18, 19, 20문항 3요

인 8, 9, 14, 16문항, 4요인 12문항으로 재구성되었다. 요인분석

은 여러 개의 변수들 중에서 응답자 기준으로 패턴이 비슷한 변

수를 찾아내고, 이들을 1개의 요인으로 묶어서 변수화 시키는 

것으로[24] 응답자들의 성향이나 연구시점 과 같은 외부적인 

요인과 도구문항이 비슷하여 요인분류가 명확하게 되지 않는 

내부요인 등 다양한 원인에 따라 기존도구들이 재구성되기도 

한다. 본 연구의 도구들을 임상간호사를 대상으로 개발된 도구

들이므로 보건간호사들의 업무성과, 간호조직문화, 셀프리더

십을 평가하기에는 타당성과 신뢰성 문제가 있으므로 보건간

호사들에게 적합한 도구개발 및 타당성, 신뢰성 확보가 요구되

어 진다. 

재 정의한 변수로 확인적 요인분석을 실시한 결과 조직문화 

3요인 8,9,14,16문항과 4요인 12문항의 계수가 0.5 이하이며, 

업무성과와 셀프리더십과의 상관관계가 0.93으로 나타나 이

를 해결하기 위해 다시 확인적 요인분석을 통해 최종적인 모델

을 구성하였다. 최종적인 모델에서는 확인적 요인분석결과 모

든 변수간의 회귀계수 CR (Critical Ratio)값이 1.96 이상으로 

유의하였으며, 간호조직문화와 셀프 리더십 모두 간호업무성

과와 정(+)의 관계가 있다고 가정하였으며 이러한 결과는[25- 

27]의 연구결과와 유사하였다. 셀프리더십이 강한 사람들은 

자신의 능력에 대한 긍정적인 감정을 활용하여 자신의 직무에 

효과적으로 변화하려는 성향이 강하므로 간호업무성과에 정

(+)의 관계가 있다고 할 수 있다. 또한 셀프리더십의 매개효과

를 살펴본 결과 간호조직문화와 간호업무성과 사이의 매개변

수 셀프리더십은 부분매개가 있는 것으로 나타났으며, 임상간

호사 297명을 대상으로 간호조직문화가 간호사들의 정보화 역

량에 영향을 미치는데 있어 셀프리더십은 매개작용 및 부분적 

완충작용이 있다는 연구결과와 유사하였다[13]. 

이상의 결과에 따르면 간호조직문화가 간호사들의 업무성

과에 영향을 미치는 데 있어 셀프 리더십은 부분매개효과 있는 

것으로 나타났으며, 보건행정조직이 경직된 조직이라 하더라

도 구성원에게 셀프 리더십을 발휘하도록 전략을 발휘하는 것

이 업무성과를 향상시킬 수 있는 구체적인 방안이라 사료된다. 

마지막으로 본 연구는 B시에 있는 보건간호사 전수를 대상으

로 실시하였으나 일반화 하는데 제한이 따르며, 본 연구를 바

탕으로 보건간호사의 셀프리더십 강화 전략을 활용한 업무성

과 향상을 검증하는 연구를 제안하는 바이다. 
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본 연구는 보건간호사들의 업무성과를 높이기 위해서 조직

문화가 조직에 미치는 중요성을 지각하고 조직문화와 업무성

과에서 셀프리더십의 매개효과를 규명함으로써 조직의 효율

성 높은 업무성과 향상을 위한 전략개발의 기초를 마련하고자 

하였다. 본 연구에 참여한 대상자는 부산광역시 보건간호사 전

수를 조사하였으며, 간호조직문화에서 보건간호사들은 관계

지향적 문화 영역의 점수가 3.78로 가장 높았으며, 셀프리더십

에서는 자기보상 영역이 3.78로 높았다. 간호조직문화는 셀프

리더십과 매우 유의한 양의 상관성을 보였으며, 간호조직문화

와 업무성과와도 양의 상관관계가 있었다. 그리하여 보건간호

사의 조직문화와 업무성과에서 셀프리더십의 매개효과를 규

명하기위해 탐색적 요인분석과 확인적 요인분석과정을 거쳐 

변수의 판별타당성의 존재를 확인 한 결과 매개효과의 유의성

검증에서 셀프리더십이 부분매개를 한다고 볼 수 있다. 이러한 

결과는 업무성과를 향상하기 위해서는 보건간호사들이 중요

하게 인지하고 있는 관계지향적 문화를 조성하고 셀프리더십

을 강화하기 위한 프로그램이 개발되어야 하며, 개발된 프로그

램이 업무성과 향상에 영향을 미치는지 검증하는 연구가 필요

하다. 또한 보건간호사에게 적합한 간호조직문화, 업무성과, 

셀프리더십에 관한 도구들의 개발과 신뢰도 타당도를 높일 수 

있는 후속연구가 요구된다.
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