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The research was to investigate the effect of trust in supervisor, organizational trust and perception on the 
shared value on innovative behavior. The data were collected from 334 nurses from University hospital of G city. 
Data were analyzed with frequency, t-test, ANOVA, Scheffe-test, Pearsonʼs correlation coefficient and hierarchical 
regression, equipped with SPSS 21.0. The results showed that there was correlation among trust in supervisor, 
organizational trust and perception, and innovative behavior. Therefore, it is considered that the study is the basis 
to improve innovative behavior of nurses by providing alternatives for achieving trust in supervisor, organizational 
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Ⅰ. 서     론

1. 연구의 필요성

 

최근 들어 국민소득의 증대와 건강에 대한 국민들의 

인식이 확산됨에 따라 의료서비스의 질에 대한 관심 또

한 증가하고 있으며, 특히 많은 수의 환자가 찾는 대학

병원은 양질의 의료서비스 제공과 더불어 병원 업무의 

효율성 제고 및 효과적인 조직운영이 중요시 되고 있는 

추세이다.

따라서 오늘날과 같이 급변하는 환경과 다양한 조건하

에서 조직목표를 효과적으로 달성하기 위해 의사, 간호사 
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등 병원 구성원간의 신뢰를 바탕으로 한 유기적 협조는 

조직 발전을 위한 필수이다(이소영, 2007). 또한 오늘날

의 조직 환경에서는 새로운 가치창조를 위한 혁신 중심의 

현대적 관리가 필요하며, 조직혁신과 더불어 혁신행동의 

주체인 구성원들의 창의성과 혁신행동은 매우 중요하다고 

볼 수 있다(정미경, 2013).

조직에 있어서 신뢰란 경영자가 구성원들을, 구성원들

이 경영자를, 그리고 궁극적으로 구성원들이 서로를 믿고 

의지하는 것을 의미한다. 특히 조직 내 신뢰에 있어 우선

적으로 ʻ상사에 대한 신뢰ʼ는 조직 구성원들에게 직접적인 

영향을 미치며 따라서 ʻ상사에 대한 신뢰ʼ가 ʻ조직에 대한 

신뢰ʼ로 확대된다고 하였다(Tan & Tan, 2000). 조직에 

있어서 신뢰가 중요한 이유는 조직구성원들 간의 상호신

뢰가 커뮤니케이션의 양을 증가시키고 협력행동을 높일 

뿐만 아니라 서로간의 긍정적 상호작용을 통해 상사와 조

직과의 관계의 질을 개선하여 해당 조직의 성과와 효과성

에 직접적인 영향을 주기 때문이다(김상호 등, 2008).

한편 공유가치란 조직문화의 핵심요소로써 조직 구성

원 모두가 공동으로 소유하고 있는 가치관, 이념, 조직관, 

전통가치 기본목적 등을 포함한다(Pascale & Athos, 

1981). 이러한 공유가치는 조직의 목표 및 구성원들의 행

동양식에 영향을 미친다고 볼 수 있으며 따라서 조직문화

의 변화와 혁신은 구성원들이 높은 수준의 공유가치를 실

천함으로써 완성된다고 해도 과언이 아니다(현창혁과 이

호선, 2012).

 병원인력의 핵심 구성원으로서 다양한 업무를 수행하

고 있는 간호사들에게 있어 상사 및 조직 신뢰를 바탕으

로 몸담고 있는 병원의 공유가치 인식도를 제고해야 할 

필요가 있으며, 이는 나아가 구성원 개개인의 혁신행동을 

통한 해당 조직의 효율적 운영과 발전에 중요한 영향을 

미친다고 볼 수 있다.

선행 연구들을 살펴 본 결과 일반기업과 레저 및 문화

산업 분야에서의 조직 내 경영에 있어 신뢰와 혁신행동에 

관한 연구(박계홍과 김학준, 2007 ; 최성수와 권용주, 

2012 ; 강상묵, 2010)는 다수 존재하지만 대학병원 구성

원을 대상으로 신뢰 및 공유가치 인식도가 혁신행동에 미

치는 영향에 대한 연구는 거의 없는 실정이다.

따라서 대학병원 간호사들의 상사신뢰 및 조직신뢰와 

공유가치 인식도가 혁신행동에 미치는 영향에 대해 연구

하는 것은 큰 의의가 있겠다고 할 수 있으며, 본 연구를 

통해 대학병원 간호사들의 혁신력 강화를 위한 효과적인 

인력관리에 필요한 자료를 제공하고자 한다.

2. 연구의 목적

본 연구의 목적은 일개 대학병원 간호사의 상사신뢰, 

조직신뢰와 공유가치 인식도가 대상자들의 혁신행동에 미

치는 영향을 파악하기 위함이며 다음과 같은 구체적 목적

이 있다.

첫째, 대상자의 일반적 특성 및 직무특성을 파악한다.

둘째, 대상자의 일반적 특성과 직무특성에 따른 상사신

뢰, 조직신뢰, 공유가치 인식도와 혁신행동을 파악한다.

셋째, 대상자의 상사신뢰, 조직신뢰, 공유가치 인식도 

및 혁신행동 간의 상관성을 확인한다.

넷째, 대상자의 상사신뢰, 조직신뢰와 공유가치 인식도

가 혁신행동에 미치는 영향을 확인한다.

Ⅱ. 이론적 배경 및 가설의 설정

1. 상사신뢰, 조직신뢰와 공유가치 인식도

 

신뢰의 사전적 의미는 ʻ어떤 사람이나 사물의 정직함, 

언행일치, 약속의 이행, 거짓이나 위선이 아닐 것이라는 

기대 또는 어떤 역할을 잘 해 낼 수 있으리라는 기대ʼ를 

말한다. 

특히 조직에 있어서 상사에 대한 신뢰는 상호작용을 통

해 부하가 갖게 되는 상사에 대한 믿음이라고 할 수 있다. 

이렇듯 상사에 대한 부하의 신뢰는 상사의 개인적 특성과 

관계적 특성에 의해 영향을 받으며 선행연구를 통해서도 

상사에 대한 높은 신뢰는 조직의 성과를 결정하는 중요한 

요소로 여겨진다는 것을 확인 할 수 있다(McAllister, 

1995 ; Podsakoff et al., 1990).

조직신뢰란 조직과 구성원간의 객관적인 고용관계 간

의 신뢰로 구성원들에게 조직이 유익하거나 적어도 해롭

지 않은 행동을 수행할 것이라는 구성원들의 조직에 대한 

전체적인 평가와 확신으로 정의된다(Tan & Tan, 2000). 

개인은 조직의 목표와 성과를 달성하기 위해 다양한 측면

에서 서로 의존해야하며 이러한 상호 의존에 있어 신뢰란 

필수불가결한 요소라고 볼 수 있다. 또한 조직신뢰는 조
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직 내의 갈등을 줄이고 개인의 성과를 향상시키며, 조직 

간의 협력을 증진시켜 조직구성원이 조직과 상사 그리고 

동료를 신뢰할 수 있게 하며 조직의 목표를 달성하기 위

해 행사하는 권한을 적극적으로 수용할 수 있게 한다. 따

라서 자발적이고 헌신적인 조직시민행동과 같은 역할 외

의 행위들이 증가하게 한다(Graham, 1991).

한편, 조직문화에 영향을 미치는 핵심요소 가운데 공

유가치가 있다. Morgan과 Hunt(1994)는 조직 구성원

과의 ʻ공유가치ʼ를 어떤 행동·어떤 목표 그리고 어떤 정

책이 중요한지 혹은 중요하지 않은지, 적당한지 혹은 부

적당한지, 옳은지 혹은 옳지 않은지에 관해서 조직구성

원들이 공통적으로 가지는 믿음의 정도로 정의하였다. 

Brewer(1979)는 동료들 간의 공유가치 연구에서 부정직

하며, 신뢰할 수 없으며 그리고 비협조적인 개인은 사회

적으로 이질적인 것으로 인지하는 경향이 있기 때문에 

공유가치는 확실히 동료에 대한 신뢰에 정의 영향을 미

친다고 하였다. 

공유가치와 조직 및 동료의 신뢰간의 관련성을 살펴본 

연구들을 살펴보면  Hart 등(1986)의 연구에서 공유가치

는 신뢰를 유도하는 요인 이라고 하였으며, Morgan과 

Hunt(1994)의 연구에서 역시 공유가치가 신뢰에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 증명되었다.

또한 온라인상에서 공유가치와 신뢰와의 관계에 대한 

연구를 살펴보면 Mukherjee 등(2003)의 연구는 온라인 

환경에서 공유가치가 신뢰에 긍정적인 영향을 미친다는 

것을 입증하였으며, 김경훈 등(2004)의 연구에 의하면 온

라인과 오프라인 각각의 환경에서 공유가치가 신뢰에 미

치는 영향을 연구한 결과 오프라인 상에서 공유가치는 신

뢰에 유의한 것으로 나타났으나, 온라인상의 공유가치는 

신뢰에는 유의하지 않은 것으로 나타났다.

2. 혁신행동

혁신은 개인혁신, 집단혁신, 조직혁신으로 크게 나눌 

수 있으며 그 가운데 가장 기본이 되는 것은 개인혁신으

로써 개인의 혁신행동은 개인혁신의 중요한 측정요소로 

사용된다. Kanter(1998)에 의하면 ʻ개인의 혁신행동은 

문제인식과 아이디어 채택 또는 해결안 생성에서 시작하

여 아이디어에 대한 후원을 찾아 나서고 이의 실현을 위

해 지지자를 연합하여 개인의 아이디어를 제품이나 서비

스 및 공정 등으로 만드는 총제적인 과정이다ʼ라고 정의하

였다.

혁신행동과 유사한 개념으로 ʻ창의성ʼ이 있다. 이에 대

해 Rosenfeld와 Servo(1990)는 창의성은 새롭고 기이한 

아이디어의 산출이고, 혁신행동은 이러한 아이디어들을 

창출하며 이를 이용하여 수익을 창출하는 행위까지 포함

한다고 주장하였다. 즉, 혁신행동은 조직의 효과적인 운

영과 발전을 위해 개개인 및 조직이 새로운 아이디어를 

창출하도록 장려하며 조직의 리더를 통해 실현해 가는 일

련의 과정이라고 할 수 있다(최인옥 등, 2011).

기존에 수행된 다수의 연구들을 통해 살펴보면 구성원

들의 혁신행동에 영향을 주는 조직수준의 요인들로 조직

구조나 수요자, 공급자, 경쟁자 등의 환경적 요소 그리고 

연구개발능력, 재무능력, 생산능력 등의 내부능력과 전

략, 그리고 조직문화 등이 논의 되어왔다. 그 중에서도 조

직문화는 조직의 구성원들이 조직생활을 통해 학습하고 

공유하는 신념, 즉 공유가치를 비롯하여 규범, 관행으로 

조직 구성원들의 생각과 의사결정 및 행동에 방향과 힘을 

부여하고 특히 구성원 행위특성과 밀접한 관계가 있는 것

으로 보고 되어왔다(Tushman & Nadler, 1986). 이렇듯 

조직문화는 이 모두를 아우르는 것으로써 넓게는 조직의 

목표 달성과 발전 작게는 직무만족과 구성원들의 자아실

현을 위한 조직 관리의 핵심 요소인 조직 및 상사에 대한 

신뢰가 조직의 혁신행동에 미치는 영향에 대해 연구하는 

것은 큰 의미가 있다고 하겠다.

Ⅲ. 연구 방법

1. 연구 설계

본 연구에서는 일개 대학병원 간호사의 상사신뢰, 조직

신뢰와 공유가치 인식도가 혁신행동에 미치는 영향을 알

아보고자 한다. 이를 위해 상사신뢰, 조직신뢰와 공유가

치 인식도를 독립변수로 설정하였고 혁신행동을 종속변수

로 설정하였다. 또한 일반적 특성과 직무특성에 따른 상

사신뢰, 조직신뢰, 공유가치 인식도 및 혁신행동의 정도

를 알아보고자 다음과 같은 연구모형을 도식화하였다<그

림 1>.
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<그림 1> 연구 모형

2. 조사대상 및 자료의 수집

본 연구는 G시에 있는 대학병원 간호사를 대상으로 실

시되었으며 해당 대학병원에 연구의 목적과 취지를 설명

한 뒤, 각 부서의 팀장을 통하여 설문지를 배부하고 2014

년 4월 1일부터 4월 20일까지 자료를 수집하였다. 연구

대상자에게 배부한 설문지 380부 중 중심화 경향 및 불성

실한 응답을 나타낸 설문지 46부를 제외한 334부(회수

율: 88.0%)를 최종 분석에 이용하였다.

3. 변수의 조작적 정의 및 측정

1) 상사신뢰

조직 구성원간의 관계는 다양한 사회적 관계의 상호작

용 속에서 재정립된다는 McAllister(1995)의 관점이 유용

하며 신뢰의 인지적 차원은 상대방을 신뢰할 수 있기 위해

서는 상대방과의 긍정적인 상호작용을 통한 경험의 형성

이 전제가 된다. 신뢰의 정서적 차원은 상호간의 감정적이

고 정서적인 노력을 가능하게 하는 사회적 상황을 창출하

여 상대방에 대한 배려와 관심으로 나타나며 상호간에 믿

음으로 강화됨을 의미한다. 본 연구에서 상사신뢰는 연구

대상자의 직상급자에 대한 신뢰도를 측정한 것으로써 

McAllister(1995)의 정서적 신뢰와 인지적 신뢰 측면에서 

개발한 10개 항목의 문항을 5점 척도로 측정하였다. 점수

가 높을수록 상사신뢰가 높은 것을 의미한다. 본 연구에서

의 상사신뢰 신뢰도는 Cronbachʼs α = .928이었다.

2) 조직신뢰

조직신뢰는“조직이 구성원들의 기여에 대하여 부여하

는 가치로써 한편으로 그들의 복지에 대한 관심의 정도와 

관련하여 구성원들이 형성하는 일반적인 지각ˮ으로 정의

한다(Eisenberger 등, 1986). 따라서 본 연구에서는 구

성원들의 조직에 의한 지지와 믿음을 통한 종업원들의 전

체적인 신뢰 정도를 측정하였다. 점수가 높을수록 조직신

뢰가 높은 것을 의미한다. 조직신뢰 측정도구 설문 문항

은 10개 문항을 5점 척도로 측정하였으며 본 연구에서의 

조직신뢰의 신뢰도는 Cronbachʼs α = .859이었다.

3) 공유가치 인식도

본 연구에서 조직문화의 가장 기본적인 요소는 공유가치

로써 본 가치가 구성원들에게 얼마나 널리 고르게 공유되고 

분명하게 인식되고 있는가 하는 것이 강한 문화를 판단하는 

척도가 되고 있다(O'Reilly, 1989). 본 연구에서 공유가치 

인식도 측정도구는 구성원들이 경영이념을 선호하고 인식하

는지를 측정 가능한 10문항으로 Likert 5점 척도를 사용하

였다. 점수가 높을수록 공유가치 인식도가 높은 것을 의미

한다. 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbachʼs α= .935이었

다.

4) 혁신행동

본 연구에서 혁신행동은 구체적인 문제에 대한 인식과 

새로운 아이디어를 채택하는 것을 의미한다. 또한 아이디어 

채택과 목표 실현을 위해 지지자를 연합하고 구축하는 행위

와 선택된 아이디어의 실행을 위한 세부적이고 적절한 계획

과 스케줄을 개발하는 행위라고 정의하였다. 설문 문항은 

Scott과 Bruce(1994)가 개발한 문항을 5점 척도로 10문항

을 사용하였다. 본 연구에서의 신뢰도는 Cronbachʼs α= 

.914이었다.

4. 자료 분석 방법

본 연구에서 수집된 자료의 분석은 SPSS ver. 21.0을 

이용하였다. 일반적 특성 및 직무특성은 빈도와 백분율을 

구하였고 일반적 특성에 따른 제 변수는 독립표본 t-검

정, 분산분석(ANOVA)과 Scheffe사후검정으로 차이를 

비교하였다. 최종적으로 종속변수인 혁신행동에 미치는 

영향에 대한 분석은 상관관계분석과 위계적 회귀분석을 

이용하였다.
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Ⅳ. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성 및 직무특성

연구 대상자는 총 334명으로 여성이 94.0%로 남성에 

비해 많았고 결혼여부는 미혼이 74.0%로 기혼에 비해 많

았다. 연령은 20대가 56.0%로 가장 많고 30대, 40대, 

50대 이상 순이었으며 학력은 대학졸업이 46.2%로 가장 

많았다. 근속년수는 1-5년이 46.7%로 가장 많았고, 월 

급여는 200-299만원이 63.8%로 가장 많았다. 자기개발 

활동은 하지 않는 군이 63.8%로 하는 군에 비해 많았고 

상사의 리더십 유형은 민주형이 71.2%로 가장 많았으며 

전제형, 방임형 순이었다<표 1>.

2. 상사신뢰, 조직신뢰, 공유가치 인식도 및 

혁신행동 간의 상관관계

본 연구의 주요개념간인 상사신뢰, 조직신뢰, 공유가치 

인식도 및 혁신행동 상호간의 상관분석 결과 혁신행동과 상

사신뢰는 유의한 상관관계를 보였으며(r=0.432, p<.01), 

조직신뢰와도 양의 상관관계를 보였다(r=0.598, p<.01). 

또한 공유가치 인식도와도 양의 상관관계를 나타내었다

(r=0.550, p<.01)<표 2>.

3. 일반적 특성 및 직무특성에 따른 상사신뢰, 

조직신뢰, 공유가치 인식도

대상자의 일반적 특성 및 직무특성에 따른 상사신뢰, 

조직신뢰 및 공유가치 인식도는 <표 3>과 같다. 

상사신뢰는 결혼여부, 연령, 학력, 근속년수, 급여 

리더십 유형에서 통계적으로 유의한 차이를 보였다. 연

령이 높을수록 상사신뢰가 높게 나타났으나(F=4.06, 

p<.05) 사후 검정결과 집단 간 유의한 차이는 없었으

며, 학력이 높을수록 상사신뢰가 높게 나타났다

(F=4.99, p<.05). 또한 급여가 많을수록 상사신뢰가 

높게 나왔으며(F=8.16, p<.001), 상사의 리더십 유형

이 민주형인 경우 상사신뢰가 높게 나타났다(F=15.35, 

p<.001).

<표 1> 대상자의 일반적 특성 및 직무특성

변  수  특  성 빈 도(명) (%)

성별
남성 020 06.0

여성 314 94.0

결혼여부
기혼 087 26.0

미혼 247 74.0

연령

20대 187 56.0

30대 097 29.0

40대 040 12.0

50대 이상 010 03.0

학력

전문대졸업 136 40.8

대학졸업 154 46.2

대학원이상 043 12.9

근속년수

1년 미만 041 12.3

1-5년 156 46.7

6-10년 059 17.7

11-15년 020 06.0

15-20년 022 06.6

21년 이상 036 10.8

급여(만원)

200 미만 065 19.5

200-299 213 63.8

300-399 040 12.0

400 이상 016 04.8

자기개발 활동
유 121 36.2

무 213 63.8

상사의 리더십 
유형

전제형 049 14.7

방임형 047 14.1

민주형 237 71.2

<표 2> 상사신뢰, 조직신뢰, 공유가치 인식도 및 혁신행동 
간의 상관관계

변 수 상사신뢰 조직신뢰
공유가치
인식도

혁신행동

상사신뢰 1

조직신뢰 .569** 1

공유가치
인식도

.480** .650** 1

혁신행동 .432**  .598** .550** 1

 **p<.01
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<표 3> 대상자의 일반적 특성 및 직무특성에 따른 상사신뢰, 조직신뢰 및 공유가치 인식도

특  성 구  분
상사신뢰 조직신뢰 공유가치 인식도

M±SD
F/t
(p)

M±SD
F/t
(p)

M±SD
F/t
(p)

성별
 남성 37.26±5.13 1.38

(.170)

31.42±4.27 -.36
(.719)

33.15±6.51 -.07
(.940) 여성 35.46±5.58 31.82±4.67 33.24±5.17

결혼
여부

 기혼 36.74±6.10 2.31
(.022)

32.85±4.58 2.44
(.015)

34.69±5.84 2.81
(.006) 미혼 35.15±5.32 31.43±4.62 32.72±4.94

연령

 20-29세a 34.99±5.03

4.06
(.007)

31.33±4.75

3.21
(.023)

32.51±4.66
5.51
(.001)
a<c,d*

 30-39세b 35.45±6.19 31.75±4.67 33.39±6.01

 40-49세c 37.45±5.44 33.53±3.82 35.20±4.78

 50세 이상d 39.60±6.69 33.90±3.76 37.50±6.13

학력

 전문대졸a 34.51±5.20 4.99
(.007)
a<c*

31.19±4.54 4.08
(.018)
a<c*

32.37±5.09
3.52
(.031)

 대학졸업b 35.97±5.44 31.86±4.73 33.70±5.05

 대학원이상c 37.28±6.56 33.49±4.41 34.37±6.15

근속
년수

 1년 미만a 35.63±4.38

4.30
(.001)
b,c<f*

32.63±3.69

6.45
(.000)

b,c<d,f*

33.83±4.89

5.23
(.000)
b,c<f*

 1-5년b 34.81±4.82 30.93±4.51 32.38±4.43

 6-10년c 34.49±7.10 30.55±5.44 32.08±6.82

 11-15년d 36.95±6.03 34.84±4.19 34.05±4.71

 15-20년e 36.82±5.23 33.59±3.95 35.55±4.47

 21년 이상f 38.92±5.64 33.92±3.65 36.31±5.24

급여

 200 미만a 34.89±4.60
8.16
(.000)
a,b<c*

31.66±4.07
5.96
(.001)
a,b<c*

33.05±4.24
9.63
(.000)

a,b＜c*

 200-299b 35.01±5.65 31.26±4.85 32.47±5.27

 300-399c 38.33±5.06 34.53±3.86 37.03±4.88

 400 이상d 38.69±6.48 32.56±3.58 34.75±4.97

자기개발 
활동

 유 35.82±5.72 0.63
(.531)

32.34±5.01 1.62
(.106)

34.10±5.18 2.28
(.023) 무 35.42±5.48 31.48±4.41 32.75±5.24

상사의리더십 
유형

 전제형a 33.12±5.73 15.35
(.000)
a,b<c*

30.38±4.90 4.80
(.009)
a<c*

31.31±5.10 6.66
(.001)
a<c*

 방임형b 32.94±6.12 30.85±4.74 32.00±5.80

 민주형c 36.61±5.09 32.31±4.63 33.89±5.05

 * Scheffe test

조직신뢰 역시 결혼여부, 연령, 학력, 근속년수, 급여 리

더십 유형에서 통계적으로 유의한 차이를 보였다. 연령이 

높을수록, 학력이 높을수록, 또한 급여가 많을수록 조직신

뢰 점수가 높게 나타났다(F=3.21, F=4.08, F=5.96, 

p<.05). 상사의 리더십 유형에 따라서는 민주형인 경우 조

직신뢰가 높게 나타났다(F=4.80, p<.05).

4. 일반적 특성 및 직무특성에 따른 혁신행동

대상자의 일반적 특성에 따른 혁신행동은 <표 4>와 같

다. 대상자의 일반적 특성 가운데서는 결혼여부, 연령, 학

력, 근속년수, 급여에 따라 종속변수인 혁신행동에 유의한 

차이가 있었다. 연령에 있어서는 30대 이상의 경우 연령

이 증가할수록 혁신행동이 유의하게 높았으며(F=6.656, 

p<.001) 사후검정 결과 20대, 30대에 비해 50세 이상이 

혁신행동이 높게 나타났고, 학력이 높을수록 혁신행동이 

높았다(F=11.12, p<.001). 근속년수는 사후검정 결과 

11-15년, 16-20년인 경우가 1-5년, 6-10년에 비해 혁

신행동이 높게 나타났으며(F=7.36, p<.001), 직무특성 

중에서는 자기개발 활동을 하는 경우 혁신행동이 높은 것

으로 나타났다(F=4.54, p<.001). 성별 및 상사의 리더십 

유형에 있어서는 유의한 차이를 보이지 않았다.
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<표 4> 대상자의 일반적 특성 및 직무특성에 따른 혁신행동

특   성 구   분
혁신행동

M±SD
F/t
(p)

성별
 남성 29.47±5.47 -1.93

(.054) 여성 31.63±4.70

결혼여부
 기혼 32.67±5.36 2.44

(.016) 미혼 31.10±4.46

연령

 20-29세 31.20±4.41
6.65
(.000)

a<c,d, b<d*

 30-39세 30.77±5.17

 40-49세 33.70±3.95

 50세 이상 35.60±5.87

학력

 전문대졸업 30.55±4.76 11.12
(.000)
a,b<c*

 대학졸업 31.56±4.41

 대학원 이상 34.37±4.94

근속년수

 1년 미만 31.34±3.73

7.36
(.000)

b,c<d,f*

 1-5년 30.66±4.59

 6-10년 30.33±4.78

 11-15년 34.45±5.33

 15-20년 33.32±4.48

 21년 이상 34.50±4.35

급여

 200만 미만 31.40±4.10
8.16
(.000)
a,b<c*

 200-299만 30.83±4.75

 300-399만 34.55±5.13

 400만 이상 33.31±3.24

자기개발 
활동

 유 33.10±4.98 4.54
(.000) 무 30.62±4.40

상사의
리더십 유형

 전제형 31.12±5.55
2.48
(.085)

 방임형 30.20±5.68

 민주형 31.85±4.36

 * Scheffe test

5. 상사신뢰, 조직신뢰와 공유가치 인식도가 

혁신행동에 미치는 영향

대상자의 상사신뢰, 조직신뢰 및 공유가치 인식도가 혁

신행동에 미치는 효과를 검증한 결과는 <표 5>와 같다. 

조직 및 상사에 대한 신뢰와 공유가치 인식도가 혁신행동

에 단계적으로 미치는 영향을 살펴보기 위하여 결혼여부, 

연령, 근속년수, 급여, 자기개발 활동을 통제변수로 설정

하고 상사신뢰, 조직신뢰와 공유가치 인식도를 독립변수

로 설정하였다.

단계별 분석을 보면 1단계에서는 일반적 특성만을 투

입한 결과이며, 2단계는 상사신뢰를, 3단계는 조직신뢰

를, 4단계는 공유가치 인식도를 투입한 결과로 단계 1, 

2, 3, 4 모두 p<.001 수준에서 유의한 것으로 나타났다.

종속변수인 혁신행동에 대한 변수별 설명력을 살펴보

면 일반적 특성 및 직무 특성이 혁신행동에 미치는 영향

을 설명하는 1단계에서는 11.5%(F=9.467)의 설명력을 

나타내었다. 상사신뢰를 추가한 2단계에서는 독립변수의 

종속변수에 대한 설명력이 15.2% 증가하였으며, 조직신

뢰를 추가한 3단계에서는 독립변수들의 설명력이 15.1% 
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<표 5> 상사신뢰, 조직신뢰 및 공유가치 인식도가 
혁신행동에 미치는 영향

독립변수
혁신행동

1단계 2단계 3단계 4단계

결혼 -.014** -.017** -.005** .003**

연령 -.172** -.182** -.164** -.200**

근속년수 .489** .444** .361** .389**

급여 -.164** -.194** -.138** -.148**

자기개발 활동 -.220** -.217** -.183** -.168**

상사신뢰 .401** .138** .102**

조직신뢰 .477** .341**

공유가치 인식도 .247**

R² .128** .281** .433** .466**

Adjusted R² .115** .268** .420** .453**

F 9.467** 20.932** 34.851** 34.804**

p .000** .000** .000** .000**

 *p<.05, **p<.001

증가하였다. 최종적으로 공유가치 인식도를 투입한 4단계

에서는 독립변수들의 혁신행동에 대한 설명력이 3.3% 증

가하여 총 45.3%를 설명하는 것으로 나타났다.

따라서 대학병원 간호사의 상사신뢰와 조직신뢰가 높

을수록 조직의 혁신행동이 강화된다고 볼 수 있으며 특히 

공유가치 인식도가 높아질 경우 조직 혁신행동은 더욱 강

화된다고 설명할 수 있다.

Ⅴ. 논의 및 결론
 

오늘날 많은 의료기관들은 의료환경의 내·외적 변화

와 의료이용자들의 요구 증가 등으로 많은 어려움에 직면

하고 있으며, 기존의 관리방식으로는 문제 해결에 어려움

을 겪고 있는 실정이다(한윤자, 2010). 대표적 의료기관

인 대학병원 역시 마찬가지 실정이며, 따라서 변화하는 

경영환경에 맞추어 병원구성원들의 핵심인 간호사들의 혁

신적인 업무행동을 변화해야 할 필요가 있다(현창혁과 이

호선, 2012). 본 연구는 대학병원 간호사들을 대상으로 

상사신뢰 및 조직신뢰와 공유가치 인식도가 혁신행동에 

미치는 영향을 파악하여 경쟁력 강화를 위한 인력관리에 

도움을 주고자 실시되었다.

본 연구결과 연령에 있어서는 30대 이상의 경우 연령

이 증가할수록 혁신행동이 유의하게 높았으며, 학력이 높

을수록 혁신행동이 높은 것으로 나타났다. 이는 한윤자 

등(2010)의 연구와 일치하는 결과로써 연령의 증가는 오

랜 근무로 인한 조직과 직무에 높은 관심과 애착이 반영

된 결과로 여겨진다고 볼 수 있으며, 학력이 높을수록 전

문지식 습득의 차이가 혁신행동에 대한 높은 인식으로 작

용했을 것으로 사료된다.

또한 상사신뢰, 조직신뢰, 공유가치 인식도과 종속변수

인 혁신행동 상호간의 상관분석 결과 유의한 상관관계가 

있는 것으로 나타났다(p<.01). 이는 신뢰 및 조직유효성

과의 관계에서 공유가치의 조절효과를 다룬 윤백열과 박

계홍(2013)의 연구와 일치하는 결과로써 신뢰와 공유가

치인식도가 높을수록 혁신행동에 긍정적인 영향을 미친다

고 볼 수 있다. 조직문화의 하위요인으로서의 조직신뢰가 

구성원 혁신행동과 양의 상관관계를 나타났다고 보고한 

최인옥 등(2011)의 연구 결과도 본 결과를 뒤받침 해준

다. 이는 조직과 구성원 간의 신뢰를 바탕으로 구성원들

의 혁신행동 또한 형성되는 것으로 상사와 조직에 대한 

신뢰가 얼마만큼 축적되었는지에 따라 구성원들의 창의

적, 혁신적 행동은 결정된다고 볼 수 있다(McCauley & 

Kuhnert, 1992).

위계적 회귀분석 결과 대상자들의 일반적 특성이 종속

변수인 혁신행동에 미치는 영향정도는 11.5%(p<.001) 

이었으며, 2단계에서 독립변수인 상사신뢰를 투입한 결과 

26.8%(p<.001), 3단계에서 조직신뢰를 투입한 결과 

42.0%(p<.001)를 혁신행동에 영향을 미치는 것으로 나

타났다. 최종적으로 일반적 특성, 상사 및 조직신뢰와 공

유가치 인식도가 혁신행동의 45.3%(p<.001)의 설명력을 

갖는 것으로 나타났다. 이는 대학병원 간호사의 상사신뢰

와 조직신뢰 및 공유가치 인식도가 높을수록 혁신행동에 

긍정적인 영향을 미친다고 할 수 있다. 혁신행동을 향상

시키기 위한 구체적인 방안에 대해 살펴보면 구성원과의 

상호작용적 커뮤니케이션을 통한 구성원과의 교환은 상사

신뢰 및 조직신뢰를 높일 수 있으며, 상사에 대한 신뢰는 

부하에 대한 관심과 배려로 이어져 정서적 신뢰의 측면에

서 상호교환관계를 형성하며 정서적 공유를 증가함으로써 

구성원들의 혁신행동을 높일 수 있을 것이다(박계홍, 김

학준, 2007). 또한 이황(2003)의 연구에 의하면 병원 간

호조직 유효성 관련 요인으로 상사신뢰를 들었으며 높은 
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상사신뢰는 조직유효성을 높여 구성원들의 새로운 것에

대한 혁신행동을 높일 수 있다고 하였다.

본 연구는 대학병원 간호사의 상사신뢰 조직신뢰와 공,

유가치 인식도가 혁신행동에 미치는 영향을 확인하고자

시의 대학병원 간호사 명을 대상으로 자료를 수집하G 334

였다 자료 분석은 을 이용하여. SPSS 21.0 frequency,

t-test, ANOVA, Scheffe-test, Pearsons correlationʼ
으로 분석하coefficient and hierarchical regression

였다.

연구결과 대상자의 상사신뢰 조직신뢰 공유가치 인식, ,

도와 혁신행동 상호간에 상관관계가 있었다 또한 위계적.

회귀분석 결과 상사신뢰 조직신뢰 및 공유가치 인식도가,

혁신행동에 유의하게 영향을 미치는 것으로 나타났다.

따라서 본 연구결과를 바탕으로 대학병원 간호 인적자

원 관리의 효율적인 운영을 위해서 간호사들의 상사신뢰,

조직신뢰 및 공유가치 인식도를 높일 수 있는 대안을 마

련함으로써 혁신행동에 긍정적인 영향을 줄 수 있을 것으

로 사료된다.

하지만 본 연구는 일개 대학병원 간호사들을 대상으로

이루어졌으므로 연구결과를 전체 대학병원으로 일반화하

기에는 한계가 있다 따라서 향후 대상 범위를 넓힌 반복.

연구와 공유가치를 매개변수로 한 조절효과를 살펴보는

연구 또한 수행되어 지기를 제언한다.
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