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요  약  본 연구는 간호조직의 조직문화 유형에 따른 기본심리욕구, 긍정심리자본, 심리적 소진의 정도와 관계를 파악하

기 위한 서술적 조사연구이다. 연구대상자는 2020년 5월부터 2020년 6월까지 M시에 소재한 5개 중소병원 간호사 

151명을 대상으로 하였으며 자료수집은 자기보고 설문지법을 사용하였다. 자료분석은 SPSS/WIN 23.0 Program을 

이용하여 기술적 통계, one-way ANOVA, independent t-test, Pearson correlation coefficients로 분석하였다. 

연구결과 관계지향문화와 혁신지향문화 유형은 기본심리욕구, 긍정심리자본과 정적 상관관계가, 심리적 소진과는 부적 

상관관계가 있었다. 본 연구는 관계지향문화와 혁신지향 문화유형이 간호사의 긍정심리에 정적 관계가 있다는 것을 확

인하였다. 그러므로 관계지향문화와 혁신지향문화를 활성화할 수 있는 간호조직 내 시스템 구축과 관련 프로그램 개발

이 필요하다.

주제어 : 간호사, 조직문화, 기본심리욕구, 긍정심리자본, 심리적 소진

Abstract  This study is a descriptive survey research for relationship between basic psychological needs, 

positive psychological capital and psychological burnout according to type of nursing organizational 

culture. The participants were 151 clinical nurses at 5 general hospital located in M city from May 2020 

to June 2020 by questionnaire survey. For data analysis, SPSS/WIN 23.0 program was utilized including 

one-way ANOVA, independent t-test, Pearson correlation coefficients. This study showed a positive 

correlation for basic psychological needs, positive psychological capital in relationship-oriented culture 

and innovation-oriented culture. In addition, it showed a negative correlation for psychological 

burnout. This study confirmed positive correlationt between relationship-oriented culture, 

Innovation-oriented culture and positive psychology in nursing organization. Therefore, it is necessary 

to establish a system within a nursing organization and develop related programs that can promote 

relationship-oriented culture, innovation-oriented culture. 
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Psychological Burnout
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1. 서론

1.1 연구의 필요성

인간이 각자의 개성을 가지고 있듯이 조직도 특징적 

성격의 문화인 조직문화를 가지고 있으며, 조직문화는 구

성원의 행동을 안내하는 가치와 규범으로 구성원에 의해 

학습되고 상호작용을 통해 획득된 경험이다[1]. 조직문화

는 조직성과, 관리자의 리더십, 조직이 처한 외부적 환경, 

조직구성 등에 따라 오랜기간에 걸쳐 개발되어 조직구성

원의 가치 체계로 성장하며 형성되었다[1.2.3].

간호조직은 임상의료기관 인력의 70% 이상을 차지하

는 거대 조직으로 이중 간호사는 50% 이상을 차지하고 

있어 간호조직의 업무효율성을 높이는 것은 임상의료기

관의 전반적 업무효율성과 경쟁력 향상에 중요한 요소로 

작용한다[4]. 이러한 측면에서 간호조직의 조직문화는 업

무효율성과 경쟁력 향상을 위한 중요한 요소로 다루어지

고 있다[5]. 간호조직문화는 간호사들이 공유하는 가치, 

신념 행동 방식으로 간호조직의 분위기에 영향을 미치

고, 간호사 개개인의 사고와 행동에 영향을 준다[5.6]. 또

한 간호조직 내에서 발생하는 문제와 문제의 유형에 따

른 해결 방안을 결정하는데 영향을 미친다[5]. 따라서 간

호조직 내의 문화적 특성과 유형을 확인하여 구성원이 

어떻게 생활하며, 어떠한 어려움을 겪고 있는지 파악하

는 것은 간호조직의 업무효율성과 경쟁력 향상을 위한 

핵심전략이라 할 수 있다.

간호조직의 조직문화 유형은 조직구성원의 신념과 규

범에 의한 행동적 가치 측면에서 관계지향문화, 혁신지향

문화, 위계지향문화, 업무지향문화로 구분한다[5]. 관계

지향문화는 구성원 간의 관계에 중점을 두고 신뢰관계를 

핵심 가치로 조직 내 통합을 강조한다[5]. 혁신지향문화

는 변화와 성장, 창의성을 핵심 가치로 간호 대상자의 만

족을 강조한다[5]. 위계지향문화는 조직구성원 간의 질

서, 규칙, 절차 등을 기반으로 안전하고 정확한 업무처리

를 강조한다[5]. 업무지향문화는 간호대상자의 만족에 중

점을 두고 조직의 성과달성과 생산성 향상을 강조한다[5].

간호사의 간호업무는 특성상 높은 직업 윤리의식과 신

속한 업무수행을 통한 간호 만족도와 효율성 향상을 요

구받고 있으며, 다양한 계층의 환자, 보호자 및 여러 분야

의 보건의료 인력과 빈번한 상호작용을 하게 된다. 이러

한 과정에서 간호사는 경험하는 조직문화 유형에 따라 

간호사 개인의 신념, 사고, 행동양식 등에 영향을 받아 감

정의 부조, 스트레스와 갈등을 겪게 되고 신체적, 심리적, 

행동적 측면으로 부정적 영향에 의한 소진을 경험하게 

된다[6-9]. 선행연구에서 간호조직문화는 간호사의 직무

스트레스, 감정소진, 조직 건강, 재직의도, 간호업무 수행 

등에 영향을 미쳤다[6.9.10.11]. 

그러므로 간호조직의 조직문화 흐름과 유형을 파악하

여 간호사 개개인의 잠재력을 최대한 발휘시켜 간호업무

의 효율성을 증대시키기 위한 긍정적 조직문화 창출을 

위한 노력이 필요하다. 또한 조직의 긍정적 조직문화를 

창출하기 위해서는 조직구성원의 긍정적 심리와 관련 있

는 요인을 살펴볼 필요가 있다. 

긍정심리학에 기초한 기본심리욕구는 자율성, 유능감, 

관계성으로 구성된 자기결정성 이론의 핵심개념으로, 인

간이 추구하는 기본적이고 생득적인 욕구이다[12]. 인간

의 동기는 내재적 동기와 외재적 동기가 연속선상에 동

시에 존재하며, 내재적 동기는 기본심리욕구가 충족될수

록 강하게 유발되어 개인의 가치와 흥미에 근거한 자기

결정성 행동이 유발된다[12.13]. 그 동안 진행된 기본심

리욕구에 관한 연구를 살펴보면 기본심리욕구가 충족될

수록 긍정적 심리능력에 영향을 주어 업무성과, 조직몰

입, 직무만족, 삶의 질에 정적 영향을 주었으며, 직무소진

에 부적영향을 미쳤다[14.15]. 

긍정심리자본은 조직구성원 개인의 자기효능감, 희망, 

낙관주의, 복원력 등을 중점으로, 후천적인 관리와 개발

을 통하여 개선이 가능한 긍정적인 심리역량이다[16]. 조

직구성원의 긍정적인 심리역량은 구성원 개개인의 특성

만으로 결정되는 것이 아니고 조직문화, 업무환경 등의 

요소에 의해 형성되거나 촉진되어 조직구성원의 태도나 

행동에 영향을 미친다[17]. 

특히 간호조직과 같이 전체 조직에서 차지하는 인적 

자원의 의존도가 높고 직업윤리가 강조되며, 감정노동을 

하는 조직구성원의 긍정심리자본은 업무를 수행할 때 긍

정성을 높이고 부정적인 요소를 감소시키는 역할을 한다

[18]. 선행연구에서 긍정심리자본은 조직 구성원의 삶의 

만족도, 조직몰입과 직무만족에 정적인 영향을 미쳤으며, 

이직 의도, 스트레스, 소진 등에 부적 영향을 미쳤다

[15.19.20].

그러나 현재 선행된 연구가 조직구성원 개개인의 심리

적 상태를 중점으로 수행되었고, 조직문화의 유형에 따라 

조직 구성원의 긍정적 심리역량 간의 관계를 다룬 연구

는 매우 드물다.

이에 본 연구는 의료기관의 상당부분을 차지하고 있는 

간호조직의 조직문화 유형에 따른 기본심리욕구, 긍정심

리자본, 심리적 소진의 정도와 관계를 파악하여 추후 간

호조직의 긍정적 간호조직문화 창출, 간호사의 간호업무
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수행과 간호 효율성 증대를 위한 기초자료를 제공하고자 

수행하였다.

1.2 연구목적

본 연구는 간호사가 인지하는 간호조직문화의 유형 정

도를 확인하고 간호조직문화 유형에 따른 기본심리욕구, 

긍정심리자본, 심리적 소진 간의 관계를 파악하기 위함

이다. 이를 통하여 간호조직 구성원의 잠재력 향상과 간

호업무의 효율성 증대를 통한 긍정적 간호조직문화 창출

을 위한 기초자료로 활용하고자 시행되었다.

이를 위한 구체적 연구목적은 첫째, 간호사가 인지하

는 간호조직문화 유형과 기본심리욕구, 긍정심리자본, 심

리적 소진의 정도를 파악한다. 둘째, 일반적 특성에 따른 

간호조직문화 유형을 파악한다. 셋째, 간호 조직문화 유

형과 기본심리욕구, 긍정심리자본, 심리적 소진 간의 상

관관계를 파악한다. 

2. 연구방법

2.1 연구 설계

본 연구는 일 지역 일반 간호사가 지각하는 간호조직

문화 유형에 따른 기본심리욕구, 긍정심리자본, 심리적 

소진 간의 관계를 파악하기 위한 서술적 상관관계 연구

이다. 

2.2 연구 대상 

본 연구의 대상자는 M시에 소재한 5개의 중소병원에

서 12개월 이상 근무 중인 간호사를 대상으로 연구참여

를 위한 동의서에 자의로 서명한 160명을 할당표집 하였

다. 본 연구에서 연구대상자를 12개월 이상 근무 중인 간

호사로 선정한 것은 조직에 적응하여 조직문화를 인식하

고 이해하여 실질적인 업무를 수행하기 위해서는 12개월 

정도의 시간이 필요하기 때문이다[21].

표본의 크기는 G power 3.1.9.2 프로그램을 이용하

여 상관관계분석, 양측검정, 효과크기 중간효과 0.30, 유

의수준α=.05, 검정력(1-ß)=.95로 설정한 결과 134명이 

결정되었고 탈락률 20%를 고려하여 161명으로 하였다. 

배분된 161부의 설문지 중 설문의 응답이 불성실하거나 

설문 중 설문 작성을 거절한 9부를 제외한 151부를 분석

하였다. 

2.3 연구 도구

2.3.1 조직문화

간호조직문화는 Han(2002)이 개발한 측정도구를 사

용하였다. 이 척도는 총 20문항으로 관계지향 문화 5문

항, 위계지향 문화 5문항, 혁신지향 문화 6문항, 업무지

향 문화 4문항의 4개의 하위요인으로 구성되어 있다[5]. 

응답의 법주는 “전혀 아니다” 1점에서 “매우 그렇다” 5점

까지로 점수가 높을수록 간호사는 그 문화를 강하게 지

각하고 있음을 의미한다. 선행연구에서 Cronbach's 

alpha는 .87 이었으며, 각 하위요인별로 Cronbach's 

alpha는 관계지향문화 .87, 위계지향 .69, 혁신지향 

.81, 업무지향 .64이었다[22]. 본 연구에서 Cronbach's 

alpha는 .86 이었으며 각 하위요인별로 Cronbach's 

alpha는 관계지향 .85, 위계지향 .70, 혁신지향 .78, 업

무지향 .61이었다. 

2.3.2 기본심리욕구

Ryan & Deci가 개발하고 Jung(2010)이 성인남녀를 

대상으로 수정 보완한 기본심리욕구척도(Basic 

Psychological Need Scale; BPNS)를 사용하였다

[12.23]. 이 척도는 총 18문항으로 자율성(autonomy) 6

문항, 유능감(competency) 6문항, 관계성(relatedness) 

6문항의 3개 하위요인으로 구성되어 있다. 응답 범주는 

‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 5점까지로 점

수가 높을수록 기본심리 욕구가 잘 충족되었음을 의미한

다. 선행연구에서 기본심리욕구의 Cronbach's alpha 

.86이었으며[23], 본 연구에서 Cronbach's alpha는 

.88이었다. 

2.3.3 긍정심리자본

Luthans, Avolio, Avey와 Norman (2007)이 개발

한 Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 척

도를 Lee와 Choi(2009)가 번안하고 Lee(2016)가 수정 

보완한 도구를 사용하였다[16.24.25]. 이 척도는 총 24

개 문항으로 자기효능감 6문항, 희망 6문항, 낙관주의 6

문항, 복원력 6문항의 4개 하위요인으로 구성되어있다. 

응답의 범주는 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서 ‘매우 그렇다’ 

6점까지로 점수가 높을수록 긍정심리자본이 높음을 의미

한다. 선행연구에서 도구의 신뢰도 Cronbach's α는 .93

이었으며[25], 본 연구에서Cronbach's alpha는 .94이

었다.
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2.3.4 심리적 소진

Maslach와 Jackson(1981)이 개발하고 Choi와 

Chung(2003)이 번안한 심리적 소진 척도(Maslach 

Burnout Inventory)를 사용하였다[26]. 이 척도는 총 

22문항으로 정서적 소진 9문항, 비인간화 5문항, 개인적 

성취감 감소 8문항 총 3개 하위요인으로 구성되어 있다. 

응답의 법주는 “전혀 아니다” 1점에서 “아주 그렇다” 7점

까지로 점수가 높을수록 심리적 소진 정도가 높음을 의

미한다. 선행연구에서 Cronbach's alpha는 .88이었으

며[27], 본 연구에서 Cronbach's alpha는 .83 이었다. 

2.4 자료수집 

본 연구의 자료수집은 2020년 5월부터 6월까지 M시

에 소재한 200-300병상 내외의 5개 병원에서 12개월 

이상 근무 중인 병동 간호사를 대상으로 진행하였다. 자

료수집을 위해 본 연구자가 해당 의료기관을 방문하여 

연구목적의 자료수집을 위해 해당 기관의 허가를 기관의 

절차에 따라 받고, 해당 기관의 간호 병동을 직접 방문하

여 연구의 목적과 설문의 내용, 소요 시간, 연구 참여자의 

익명성과 비밀유지, 자료는 연구목적으로만 사용할 것을 

설명한 후, 참여 동의서에 서명을 받고 구조화된 질문지

를 이용하여 자료수집 하였다. 설문의 응답시간은 15분

으로 설문 후 소정의 선물을 제공하였다.

2.5 자료 분석

수집된 자료는 SPSS/WIN 23.0 Program을 활용하

여 통계분석 하였다. 

첫째, 연구 도구의 신뢰도는 Cronbach's alpha로 검

증하였다. 둘째, 대상자의 일반적 특성은 빈도와 백분율, 

일반적 특성에 따른 간호조직문화 유형의 차이는 

independent t-test 와 one-way analysis of 

variance로 분석하였고, 사후검정 평균비교는 Scheffe 

test로 분석하였다. 셋째, 조직문화 유형, 기본심리욕구, 

긍정심리자본, 심리적 소진은 실수와 백분율, 평균과 표

준편차로 분석하였다. 넷째, 조직문화 유형과 기본심리욕

구, 긍정심리자본, 심리적 소진 간의 관계는 Pearson's 

correlation coefficient로 분석하였다. 

3. 연구결과

3.1 대상자의 조직문화 유형, 기본심리욕구, 긍정

    심리자본, 심리적 소진의 정도 

간호사가 지각하는 조직문화의 정도는 5점 대비 평균 

3.18±0.31점 이었고, 각 하위 문화유형별 평균을 살펴

보면 관계지향문화 3.49±0.58점, 혁신지향문화 3.11±0.54

점, 위계지향문화 3.30±0.50점, 업무지향문화 2.77±0.52점

이었다. 기본심리욕구는 5점 대비 평균 3.41±0.45점, 긍정심

리자본은 6점 대비 평균 3.93±0.70점, 심리적 소진은 7

점 대비 평균 3.95±0.57점이었다(Table 1).

Variables Categories  
Possible 
Range

Minimum
-Maximun

M±SD 

NOC 1-5 2.20-4.95 3.18±0.31

ROC 1.80-5.00 3.49±0.58

IOC 1.00-4.83 3.11±0.54

HOC 2.20-5.00 3.30±0.50

TOC 1.50-5.00 2.77±0.52

BPN 1-5 2.06-5.00 3.41±0.45

PPC 1-6 2.00-6.00 3.93±0.70

PB 1-7 1.23-5.73 3.95±0.57

BPN=Basic Pychological Needs; PPC=Positive Psychological Capital; 

PB=Psychological Burnout; NOC=Nursing Organizational Culture; 
ROC=Relation-Oriented Culture; IOC=Innovation-Oriented Culture; 
HOC=Hierarchy-Oriented Culture; TOC=Task-Oriented Culture 

Table 1. Descriptive of Nursing organization culture, basic 

psychological needs, positive psychological 

capital and Psychological Burnout 
(N=151)

3.2 일반적 특성에 따른 조직문화 유형의 차이

연구대상자 총 151명 중 여자가 145명(96.0%), 남자

가 6명(4.0%)으로, 평균연령은 39.40±5.74세였고 26세

에서 30세가 60명(39.7%)으로 가장 많았으며, 41세이상

이 7명(4.6%)으로 가장 적었다. 결혼상태에서 114명

(75.5%)이 미혼이었고, 학력에서 111명(73.5%)이 학사

학위 소지자였다. 총 임상경력은 2년 이하가 60명

(39.7%)으로 가장 많았으며, 3년에서 4년이 39명

(225.8%), 10년 이상이 34명(22.5%), 5년에서 9년이 18

명(11.9%) 순이었다. 연구대상자의 99명(65.6%)이 이직

의 경험이 없었으며, 월 급여는 89명(58.9%)이 250만원

에서 300만원으로 가장 많았고, 300만원에서 350만원

과 250만원 미만이 각각 30명(19.9%), 351만원에서 

400만원이 2명(1.3%) 순이었다. 근무부서의 만족도는 

“보통이다”가 113명(74.8%)으로 가장 많았고, “만족한

다”가 28명(18.5%), “만족하지 않는다”가 10명(6.6%) 순

이었다(Table 2).

일반적 특성에 따른 조직문화 유형의 차이를 분석한 

결과 결혼상태와 직업 만족도에 따라 관계지향 문화유형
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과 혁신지향 문화유형이, 이직 경험에 따라 관계지향 문

화유형이 유의미한 차이가 있었다. 또한 모수적 검정에서 

업무 만족도의 Scheffe’ 사후 검증 결과 관계지향 문화

유형과 혁신지향 문화유형에서 업무 만족도가 “만족한

다”고 답변한 그룹이 “만족하지 않는다”고 답변한 그룹보

다 관련 문화유형을 더 강하게 인식하였다(Table 2).

Characteristics Categories n(%)
ROC IOC HOC TOC

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

Gender
Male 6(4.0) 19.00±2.00 †-1.40

(.158)

20.17±2.13 †-1.37

(.170)

15.50±3.07 †-0.74

(.455)

10.17±2.56 †-0.96

(.333)Female 145(96.0) 17.39±2.96 18.61±3.27 16.57±2.51 11.14±2.06

Age(yr)

≤25a 47(31.1) 17.21±3.07

‡5.05
(.282)

18.60±3.34

‡3.98
(.408)

16.64±2.54

‡1.39
(.845)

11.49±2.44

‡3.43
(.489)

26∼30b 60(39.7) 17.22±3.03 18.83±3.49 16.28±2.36 10.67±1.96

31∼35c 17(11.3) 17.18±2.62 18.00±2.17 16.94±2.46 11.41±1.50

36∼40d 20(13.2) 18.65±2.83 18.70±3.27 16.60±2.90 11.20±1.76

≥41e 7(4.6) 18.29±1.79 19.28±3.14 16.71±3.45 11.29±2.43

Marital
status

Single 114(75.5) 17.22±2.94

‡11.84
(.003)

18.57±3.03

‡10.311
(.006)

16.32±2.32

‡2.00
(.368)

11.09±2.12

‡0.34
(.841)

Married 34(22.5) 18.50±2.72 19.35±3.74 17.32±3.14 11.21±2.05

Divorce or
Bereavement

3(20.) 14.33±0.57 14.67±2.88 15.67±0.57 10.67±1.15

Education

Diploma 38(25.2) 16.84±2.98

‡2.83

(.243)

18.03±3.39

‡1.46

(.480)

16.76±2.50

‡5.53

(.063)

11.13±1.90

‡0.56

(.755)
Bachelor 111(73.5) 17.62±2.93 18.83±3.08 16.35±2.44 11.07±2.13

≥Master 2(1.3) 19.50±0.70 22.00±8.45 22.00±2.82 12.50±3.53

Total clinical 
career (yr)

≤2a 60(39.7) 17.08±3.07

1.30
(.274)

18.58±3.38

0.07
(.974)

16.72±2.41

1.46
(.226)

11.18±2.40

0.21
(.883)

3-4b 39(25.8) 17.21±3.23 18.87±4.06 16.36±2.71 10.87±2.09

5-9c 18(11.9) 17.67±2.47 18.67±1.78 15.50±1.88 11.22±1.59

≥10d 34(22.5) 18.26±2.50 18.59±2.61 16.94±2.76 11.18±1.74

Turnover
experience

Yes 52(34.4) 18.42±2.89 0.81
(.003)

18.94±3.65 0.74
(.705)

16.77±3.07 0.76
(.450)

11.04±2.26 -0.28
(.775)No 99(65.6) 16.94±2.84 18.53±3.02 16.40±2.21 11.14±2.00

Salary

(10,000 won)

≦250a 30(19.9) 17.17±3.13

‡4.43

(.219)

19.13±3.30

‡1.25

(.739)

16.60±2.35

‡0.82

(.842)

11.70±2.43

‡4.22

(.238)

250-300b 89(58.9) 17.18±2.85 18.56±3.44 16.43±2.54 11.02±2.12

300-350c 30(19.9) 18.53±2.89 18.60±2.72 16.57±2.44 10.83±1.53

351-400d 2(1.3) 17.50±3.53 17.50±0.70 19.50±6.34 10.00±0.01

Job
satisfaction

Dissatisfieda 10(6.6) 15.50±3.20
6.40

(.002)
*a<c

17.80±3.73
6.935
(.001)
*a<c

17.40±3.20

0.68
(.506)

11.40±1.50

0.26
(.768)

Neutralb 113(74.8) 17.26±2.91 18.26±2.99 16.50±2.41 11.04±2.06

Satisfiedc 28(18.5) 18.93±2.37 20.64±3.44 16.32±2.79 11.29±2.38

ROC=Relation-oriented culture; IOC=Innovation-oriented culture; HOC=Hierarchy-oriented culture; TOC=Task-oriented culture, 

†=Nonparametric test: Mann-Whitney U test,  ‡=Nonparametric test: Kruscal-wallis test,  *=: Scheffe test

Table 2. Differences of Types of Nursing Organization Culture according to General Characteristics        (N=151) 

Variables
NOC ROC IOC HOC TOC BPN PPC PB

r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p) r (p)

NOC 1.

ROC .74(<.001) 1

IOC .86(<.001) .65(<.001) 1

HOC .58(<.001) .15(.066) .23(.004) 1

TOC .71(<.001) .22(.006) .55(<.001) .46(<.001) 1

BPN .27(.001) .40(<.001) .31(<.001) .08(.294) -.11(.153) 1

PPC .29(<.001) .41(<.001) .36(<.001) .00(.929) -.04(.228) .78(<.001) 1.

PB -.18(.025) -.25(.002) -.24(.002) .02(.727) .01(.897) -.52.(<.001) .-.55.(<.001) 1

NOC=Nursing Organizational Culture; ROC=Relation-Oriented Culture; IOC=Innovation-Oriented Culture; HOC=Hierarchy-Oriented Culture; 

TOC=Task-Oriented Culture BPN=Basic Pychological Needs; PPC=Positive Psychological Capital; PB=Psychological Burnout; 

Table 3. Correlations between Types of Nursing Organization Culture and Other Variables.         (N=151)
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3.3 조직문화 유형과 기본심리욕구, 긍정심리자본,

    심리적 소진 간의 상관관계 

연구결과 간호사가 인지하는 조직문화와 기본심리욕

구(r=.27, p=.001), 긍정심리자본(r=.29, p<.001)은 유의

미한 정적 상관관계가, 심리적 소진(r=.-.18, p=.025)과 

유의미한 부적 상관관계가 있었다. 심리적 소진은 기본심

리욕구(r=-.52, p<.001), 긍정심리자본(r=-.55, p<.001)

과 유의미한 부적 상관관계가 있었으며, 기본심리욕구는 

긍정심리자본(r=.78, p<.001)과 유의미한 정적 상관관계

가 있었다. 

조직문화의 하부요인인 관계지향 문화유형은 기본심

리욕구(r=.40, p<.001), 긍정심리자본(r=.41, p<.001)과 

유의미한 정적 상관관계가, 심리적 소진(r=.-.25, 

p=.002)과 유의미한 부적 상관관계가 있었다. 혁신지향 

문화유형은 기본심리욕구(r=.31, p<.001), 긍정심리자본

(r=.36, p<.001)과 유의미한 정적 상관관계가, 심리적 소

진(r=.-.24, p=.002)과 유의미한 부적 상관관계가 있었

다(Table 3).

4. 논의

본 연구 결과 연구대상자가 인지하는 조직문화 유형의 

정도는 관계지향문화가 3.49점으로 가장 높았고, 위계지

향문화 3.30점, 혁신지향문화 3.11점, 업무지향문화 

2.77점 순이었다. 이는 중소병원 간호사를 대상으로 동

일 도구를 사용한 선행연구에서 각각 관계지향문화가 

3.67점과 3.64점으로 가장 높고, 위계지향문화가 3.36점

과 3.44점, 혁신지향문화가 3.22점과 3.05점, 업무지향

문화가 2.98점과 2.90점 순이었다는 연구 결과와 유사한 

결과이다[28.29]. 

그러나 동일 도구를 사용하여 대형병원 간호사를 대상

으로 한 연구에서 위계지향문화가 3.31점으로 가장 높

고, 업무지향문화, 관계지향문화, 혁신지향문화의 정도가 

각각 3.06점, 2.93점, 2.90점 이었다는 연구 결과와는 다

소 차이가 있었다[30].

이러한 결과는 대형병원과 중소병원 간의 조직문화 차

이 때문으로 판단된다. 즉 대형병원의 간호조직은 안정적

인 기반에서 조직의 효율성을 최대로 추구하여 조직이 

공식화 집권화 되면서 서열과 위계절차, 규칙에 의한 업

무수행을 강조한다[29.31]. 또한 급변하는 의료환경 내에

서 의료기관과 간호조직의 경쟁력 확보를 위해 조직의 

성과달성을 위한 생산성을 강조하기 때문에 위계지향문

화가 높은 것으로 판단된다[29]. 

이에 반해 중소병원은 대형병원과 달리 비교적 소수의 

간호사로 구성되어 있으며, 조직 내 가족적인 인간관계 

유지에 역점을 두고, 조직이 생산성 향상에 조직구성원 

간의 경쟁을 강조하기보다 팀워크를 통한 상호작용을 강

조하기 때문에 관계지향문화가 높은 것으로 판단된다

[29]. 

일반적 특성에 따른 조직문화 유형에서 관계지향문화

는 결혼상태, 이직 경험, 직업 만족도에 따라 유의미한 차

이가 있었다. 특히 이직 경험이 있고, 간호직을 만족하는 

그룹이 만족하지 않는 그룹보다 관계지향문화 인식이 높

았다. 이는 Jang과 Park(2011)의 연구에서 관계지향문

화가 결혼상태와 따라 차이가 있다는 연구결과와 일부 

일치하는 결과이나 연령, 교육, 총 경력과 유의미한 차이

가 있고 결혼상태와는 유의미한 차이가 없었다는 선행연

구와는 상이한 결과이다[29.30.32.33]. 혁신지향문화는 

결혼상태와 직업 만족도에 따라 유의미한 차이가 있었는

데 이는 결혼상태에 따라 유의미한 차이가 있다는 선행

연구와 일부 유사한 결과이나[34], Im, Sung과 Jung(2017)

의 연구에서는 유의한 차이를 보이지 않았다[32]. 본 연

구에서 위계지향문화와 업무지향문화는 일반적 특성에 

따라 유의미한 차이를 보이는 항목이 없었으나 선행연구

에서는 연령, 총 임상경력, 월 수입 등에 따라 유의미한 

차이가 있었다[34].

이렇듯 최근 진행된 연구마다 일반적 특성에 따른 조

직문화 유형의 차이가 일부 유사하였고, 대부분 상이한 

결과를 나타내어 일관된 결과를 나타내지 못하였다. 이는 

각 연구의 대상자가 속한 의료기관의 사회적-환경적 조

건이 상이하여 그에 따른 간호조직의 조직문화가 상이하

기 때문으로 판단된다. 또한 본 연구와 선행연구가 연구

대상자를 편의 추출하여 일관된 결과 도출이 어려웠던 

것으로 판단된다. 

따라서 추후 대형상급병원과 종합병원 등 의료기관의 

규모에 따라 연구대상자를 무작위 추출하고 일반적 특성

과 관련된 변수를 확대한 후속 연구가 필요하다. 또한 관

련 변수에 영향을 미치는 외생변수를 층화한 반복 연구

도 필요하다.

관계지향문화와 혁신지향문화는 심리적 소진과 부적 

상관관계가 있었는데 이는 선행연구와 유사한 결과이다

[32]. 조직의 문화 강도와 내용이 조직 내 갈등에 직접적

으로 영향을 미치고 조직 내 갈등이 높을수록 조직 구성

원들은 높은 스트레스와 감정의 부조화로 소진을 경험한

다[35]. 
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특히 관계지향문화는 조직 구성원인 간호사 간의 관계

를 중심으로 긴밀한 의사소통이 이루어지고, 의사결정 과

정에서 구성원의 적극적인 참여를 유도하고 지원하여 서

로 존중하고 신뢰하는 참여적 분위기를 형성한다[32]. 또

한 혁신지향문화는 조직구성원의 업무수행 과정에서 발

생되는 새로운 도전과 시행착오를 허용하며, 최고의 간호

제공을 위한 최신 간호정보 습득과 계속적인 발전을 지

원해 주어, 간호사 개인의 간호업무 수행 과정이 자유롭

고 활동적인 조직 분위기가 형성된다[32].

그러므로 간호사가 조직의 관계지향문화와 혁신지향 

문화를 높게 인식할수록 간호업무 수행 중 경험하는 직

무스트레스나 감정의 부조화, 이직 의도 등 부정적 요인

이 감소되고 구성원 개인의 임파워먼트나 조직몰입, 조직

성과 등이 향상되어 소진을 감소시키는 것으로 판단된다

[32.36.37].

따라서 간호사가 자유롭고 활동적으로 간호업무를 수

행할 수 있는 조직 분위기 형성 및 조직 구성원 간 원활

한 의사소통과 잦은 의사결정 참여 기회 등을 부여함으로

써 관계지향문화와 혁신지향문화를 활성화할 수 있는 간호

조직 내 시스템 구축과 관련 프로그램 개발이 필요하다.

본 연구 결과 관계지향문화는 기본심리욕구와 긍정심

리자본 간에 정적 상관관계가 있었는데 이는 선행연구 

결과와 유사한 결과이다[18.38]. 관계지향문화가 개인보

다 공동체를 중요시하며 조직의 조화와 통합을 강조하여 

타인과 관계를 맺고 발전시키고자 하는 인간의 기본심리

욕구와 긍정적 관계가 있는 것으로 판단된다[38]. 또한 

관계지향문화를 높게 인식하는 조직구성원은 활발한 상

호작용과 교류 활동을 통하여 과업을 성공하려는 의지가 

높아지고 목표달성을 위한 긍정적인 동기부여가 잘 되어 

직무만족, 조직몰입, 향상된 업무성과를 이루는 것으로 

판단된다[39]. 

혁신지향문화는 기본심리욕구와 긍정심리자본 간에 

정적 상관관계가 있었는데 이는 선행연구 결과와 유사한 

결과이다[18.38.40]. 혁신지향문화는 새로운 의료지식과 

기술, 정책수행을 통한 산출물 등을 강조하고, 구성원에

게 창의성과 문제해결 능력을 요구한다. 이에 따라 혁신

지향문화의 구성원은 자신에 대한 긍정성과 높은 자신감

을 가지게 되며 자신에 대한 부정적인 요소가 감소되어 

긍정자본에 정적 관계가 있는 것으로 판단된다[40]. 특히 

간호사는 간호업무 수행과정에서 계획된 간호를 성공적

으로 수행할 것이라는 믿음과 자신감을 바탕으로 긍정적 

심리에 의한 내재적 동기가 부여되어 자율성과 도전정신

을 발휘하게 된다[37.38]. 

5. 결론

본 연구는 간호사가 인지하는 간호 조직문화의 유형에 

따른 기본심리욕구, 긍정심리자본, 심리적 소진 간의 관

계를 파악하고, 간호조직 문화유형에 따른 기본심리욕구, 

긍정심리자본, 심리적 소진 간의 관계를 알아보기 위한 

서술적 조사연구이다. 본 연구결과 연구대상자가 인지하

는 조직문화 유형의 정도는 관계지향문화가 가장 높았고, 

업무지향문화가 가장 낮았다. 일반적 특성에 따른 간호조

직 문화유형의 차이에서 관계지향문화는 결혼상태, 이직 

경험, 직업 만족도에 따라, 혁신지향문화는 결혼상태와 

직업 만족도에 따라 유의미한 차이가 있었다. 또한 관계

지향문화와 혁신지향문화는 기본심리욕구, 긍정심리자본

과 유의미한 정적 상관관계가 있었으며, 심리적 소진과는 

부적 상관관계가 있었다. 

본 연구는 간호조직문화 유형과 조직구성원의 긍정적 

심리요인 간의 관계를 확인하고 심리적 소진 감소를 통

한 간호조직의 경쟁력 강화를 위한 긍정적인 조직문화 

유형을 규명한 것에 의의가 있다. 

이에 추후 연구를 위하여 다음과 같이 제언한다. 

첫째. 본 연구가 일 지역 200-300병상 내외의 중소병

원에서 근무하는 간호사를 대상으로 하여 연구 결과를 

일반화하는 것은 무리가 있다. 따라서 의료기관의 규모에 

따라 연구대상자를 무작위 추출하거나 외생변수를 층화

한 반복 연구를 제언한다. 둘째. 일반적 특성을 비롯한 관

련 변수를 확대한 후속 연구를 제언한다. 셋째. 관계지향

문화와 혁신지향문화를 활성화할 수 있는 간호조직 내 

시스템 구축과 프로그램 개발을 제언한다. 
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