
J Korean Acad Nurs Adm (간호행정학회지)
Vol. 20 No. 5, 469-480, December 2014

ISSN 1225-9330 (Print)  |  ISSN 2288-4955 (Online)
http://dx.doi.org/10.11111/jkana.2014.20.5.469

임상간호사가 경험한 긍정적인 간호조직문화 
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Purpose: This study was conducted to explore clinical nurses' experience of positive organizational culture in order 
to provide data for effective strategies of acquisition and retention of competent nurses. Methods: In this qualitative 
study, interviews with four focus groups of four to six nurses, 19 in total, were held. Compositional factors in groups 
included clinical experience, age, work place, and position. Interviews proceeded until data were saturated. Results: 
Fifteen sub-themes, categorized into six themes, emerged. Positive organizational culture themes included “Helping 
nurses to be organization members”, “Allowing nurses to communicate with one another”, “Helping nurses take 
an initiative to lead organization”, “Having competent leader take charge of organization”, “Enabling nurses to ach-
ieve organizational changes", and “Leading nurses to accomplish organizational performance.” Conclusion: Results 
indicate that positive organizational culture is related to increases in occupational satisfaction and decreases in turn-
over through supportive organizational culture which makes it possible to reinvest expenses required for training 
new members to promoting quality growth in the organization and the prestige of professional nurses. In order to 
improve occupational satisfaction and sustained growth in nurses, it is necessary to provide nurses with positive work 
environments and require members to make active efforts leading to strategic changes. 
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서 론

1. 연구의 필요성

2009년도 국내 간호사의 이직률은 평균 16.6%[1]로 매우 

심각한 수준이다. 간호사의 높은 이직률은 간호서비스의 질을 

저하시킬 뿐만 아니라 새로운 인력을 모집하고 훈련시키는 비

용을 초래하여 결과적으로 조직에 재정적인 손해를 끼치게 된

다[2,3]. 이에 병원들은 간호사의 이직을 방지하고 나아가 유

능한 간호사를 확보하고 유지하기 위한 다양한 전략을 적용하

고 있다. 특히 불만족한 업무환경이 간호사가 이직을 하는 중

요한 요인으로 확인되면서[2] 불만족한 업무환경을 개선시키

기 위한 긍정적인 조직문화에 대한 관심이 증가하고 있다. 

조직문화는 조직구성원 모두가 공유하는 믿음, 가치, 행동 

패턴 및 가정으로 정의된다[4]. 조직문화가 관심을 받는 이유

는 조직문화가 조직의 성과에 영향을 미치는 중요한 요소이며 
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조직 내에서 발생하는 문제에 대한 해결 방안을 결정할 수 있

도록 도와주기 때문이다[5]. 따라서 조직문화는 전략적 차원에

서 핵심적인 자원으로 여겨지고 있으며 바람직하고 우수한 

즉, 긍정적인 조직문화를 창출하고 관리하는 것이 조직의 목

적을 달성하기 위해 필수적인 것으로 인식되고 있다. 

특히 조직문화는 조직 구성원의 인지, 생각, 태도 및 행동에 

강력한 영향을 미치기 때문에 구성원들이 조직문화를 어떻게 

인지하고 어떻게 느끼는지 이해하는 것은 조직의 발전과 성공

을 위해 매우 중요하다[6]. 기존의 간호조직문화와 관련하여 

수행된 연구들은 대부분 양적 연구이며 초기에는 경쟁가치 모

델을 기반으로 한 조직문화 유형에 따른 분석이 시도되었고

[7], 그 이후에는 조직문화와 조직유효성[8-10]에 대한 분석이 

이루어졌으며, 최근에는 긍정적인 간호문화 전략을 제시한 연

구[11-13] 등이 진행되고 있다. 그러나 자료를 정량화하고 평

균화시켜 분석하는 양적 연구에서 간호조직문화의 특성을 반

영한다는 것은 제한적일 수 있어서 간호조직문화의 특성에 관

한 질적 연구가 필요하다고 사료된다.

최근 국외의 경우 너싱홈에 근무하는 간호사가 인지한 조직

문화[14], 환자중심의 조직문화 안에서 취약점을 탐색한 사례

연구[6], 간호사가 인지한 간호사의 역할 및 의사와의 관계[15]

를 탐색한 연구 등이 간호조직문화에 대한 질적 연구로 수행

되었다. 특히 Malloy 등[15]의 연구는 포커스 그룹을 활용하

여 간호사의 인식을 탐색하였는데 윤리적 의사결정 시 간호사

의 발언권은 미미하였으며 의사와는 서로 다른 접근을 한다고 

보고하였다. 또한 국내에서도 간호사가 경험한 조직문화를 문

화기술적 방법[16]과 현상학적 방법으로[17] 탐색한 연구가 수

행되었다. 문화기술적 방법을 사용한 Kwon[16]의 연구결과 

병원 간호조직문화는 인간중심 간호의 친화적인 문화인 동시

에 보수적인 문화의 특성을 보였다. 현상학적 방법을 사용한 

Jung[17]의 연구에서는 간호사가 경험하는 조직문화가 원칙

보다 체면을 중시하고, 학연을 앞세우며, 인간관계 갈등을 겪

고, 간호직을 낮게 평가하는 등으로 표출되었다. 국내의 연구

에서 전자는 주로 관찰법과 면담을 사용하였고 후자는 일대일 

면담을 시행하여 간호사가 경험하는 간호조직문화를 탐색하

였다. 그러나 간호조직의 문화를 보다 심층적으로 탐색하기 

위해서는 조직원들 간의 다양한 상황에 대한 접근과 이해가 

필요하며, 이를 위해서 ‘간호사들이 경험하는 간호조직문화란 

어떤 것일까’란 특정한 목적을 갖고 간호조직 안에서 조직원

들이 경험한 긍정적인 간호문화 현상을 탐색해 보는 것이 필

요하다고 사료된다. 포커스 그룹은 유사한 배경을 가진 대상

자들 간의 상호작용을 통해 수집된 자료를 분석하여 결론을 

도출하는 방법으로 연구자가 특수한 목적을 가지고 연구의 목

적에 적합한 대상자를 선정하여 참여자 집단을 구성하고 면담

을 진행하기 때문에 토의의 초점이 맞추어져 있다는 장점이 

있다. 또한 자유로운 분위기에서 상호간의 경험을 나누고 의

견을 교환하여 대상자들이 비교적 단기간 동안 목적에 가장 

적절한 자료를 수집하기 위한 방법으로 추천된다[18]. 

이에 본 연구에서는 임상간호사의 업무환경의 현재 상태는 

어떠한가? 임상간호사들은 어떠한 경험을 긍정적인 조직문화

라고 생각하는가? 라는 물음을 제기하게 되었다. 간호사들이 

임상현장에서 경험하는 긍정적인 간호문화에 대해 보다 심도 

깊은 탐구를 하기 위해서 연구참여자 간의 상호작용을 통해 

참여자의 의견과 경험에 대한 통찰력을 제공해줄 수 있는 포

커스 그룹을 활용하여 임상간호사가 경험한 긍정적인 간호문

화는 무엇인지 파악하는 연구가 필요하다고 본다. 

2. 연구목적

본 연구의 목적은 “간호사들이 임상현장에서 경험한 긍정

적인 조직문화의 경험은 어떠한가?”라는 연구 질문을 통해 임

상간호사들이 경험한 긍정적인 조직문화를 확인하는 것이다. 

나아가 본 연구는 임상현장에서 유능한 간호사의 유지를 위한 

전략수립에 필요한 기초자료를 제공하고자 시행되었다.

연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사가 임상현장에서 경험하는 간호조직문화

를 심층적으로 탐색하여 임상간호사들이 경험한 긍정적인 간

호조직문화를 확인하기 위해 포커스그룹 인터뷰 방법을 이용

한 질적 연구이다.

2. 연구대상

연구의 참여자는 서울시 및 경기도 소재 7개 종합병원과 대

학병원에 근무하는 간호사로서 연구에 참여할 의사가 있는 19

명의 간호사를 편의추출 하였다. 참여자의 일반적 특성을 보

면 성별은 모두 여자였으며 임상경력 2개월의 신규간호사부

터 33년 이상의 경력을 가진 최고 간호관리자를 포함하는 다

양한 계층의 간호사로서 정규직의 고용형태를 가지고 있었다. 

총 19명의 간호사를 4~6명으로 그룹을 이루어 인터뷰를 진행
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하였으며 각 그룹의 구성은 임상경력 4년 미만의 간호사와 임

상경력 5년 이상의 간호사, 수간호사 이상의 관리자 및 3곳 이

상의 소속기관의 간호사가 포함되도록 하였다.

3. 질문개발

포커스 그룹에서 토의 내용은 그 자체가 연구자료가 되기 

때문에 토의진행을 위한 질문의 준비는 중요하다. 포커스 그

룹 토의를 위한 질문은 시작 질문, 도입 질문, 전환 질문, 주요 

질문, 마무리 질문으로 구성하였고 연구 질문이 연구목적에서 

벗어나지 않으며 연구문제를 명확히 할 수 있도록 하기 위해

서 공동연구자가 함께 질문을 만들고 검토하였으며 구체적인 

질문 내용은 다음과 같다.

서먹한 분위를 없애고 참여자의 적극적인 참여를 유도하기 

위해 자기소개와 날씨 등의 시작 질문으로 토의를 시작하였으

며 도입질문은 “근무하시는 실무현장의 간호조직문화에 대해

서 어떻게 생각하십니까?”, “근무하시는 실무현장의 무엇이 

긍정적인 조직문화라고 생각하십니까?”, 전환질문으로는 “긍

정적인 조직문화를 한마디로 표현하신다면 어떻게 표현하시

겠습니까?”로 진행하였다. 주요 질문은 “어떤 상황에서 긍정

적인 조직문화가 형성된다고 보십니까?”, “긍정적인 조직문

화 형성에 미치는 요인을 구체적으로 설명해 주십시오.”, “어

떤 상황에서 부정적인 조직문화가 형성된다고 보십니까?”, 

“부정적인 조직문화 형성을 감소시키기 위해 어떠한 노력을 

하시는지 설명해 주십시오.”, “근무하는 현장에서 긍정적인 

조직문화를 만들기 위해 어떠한 노력을 하시는지 설명해 주십

시오.”, “실무현장에 긍정적인 조직문화가 형성되면 초래될 

수 있는 것은 무엇이라고 생각하십니까?” 등의 질문을 하였으

며 마무리 질문으로 토의를 정리하였다. 

4. 자료수집

포커스 그룹 연구에서 단일 그룹으로 자료를 수집하게 될 

경우 집단의 특성을 통제하지 못하는 위험성을 갖게 되므로 

4~6명으로 구성된 4개의 그룹으로 나누어 토의를 진행하였으

며 각 그룹의 구성은 임상경력과 연령, 소속기관 및 지위 등을 

고려하여 4년 미만의 간호사와 임상경력 5년 이상의 간호사, 

수간호사 이상의 관리자 및 3곳 이상의 소속기관의 간호사가 

포함되도록 하였다. 본 연구를 수행하기 위해 연구자의 소속

기관인 C대학교의 연구윤리위원회의 심의(12-0005)를 받아 시

행하였으며 자료수집은 2012년 7월부터 8월 사이에 서울시에 

위치한 C대학의 세미나실에서 연구자에 의하여 이루어졌다. 

포커스 그룹의 참여자는 연구의 선정기준에 적합한 자로 연

구의 목적과 진행에 대한 설명을 한 뒤 구두 동의를 받아 구성

하였으며, 포커스 그룹토의가 진행되는 당일 연구의 목적과 

토의의 진행과정에 대해 설명한 후 연구동의서에 서면동의를 

받았다. 면담내용은 녹음을 통해 진행 될 것이며 참여자의 개

인정보를 보호하고 참여자의 신분이 노출되지 않도록 익명으

로 처리 할 것임을 설명하였다. 토의에 소요된 시간은 각 그룹

에서 90~120분 정도였으며, 토의의 진행이 한 대상자에게 편

중되지 않도록 모든 대상자가 참여하여 의견을 표명할 수 있

는 기회를 먼저 제공한 후 의견을 교환할 수 있도록 하였다. 또

한 각 그룹에서 토의한 내용의 자료에서 새로운 의견이 나오

지 않는 자료의 포화를 이룰 때 까지 4개의 그룹에서 각 1회씩 

4회에 걸친 토의가 시행되었다. 

5. 자료분석

자료는 녹취록을 작성한 후 임상간호사의 긍정적인 조직문

화 경험에 대한 본질적인 주제를 탐색하기 위하여 질적 내용분

석을 수행하였으며, 질적 내용분석의 특징은 고정된 틀과 절차

가 따로 없이 분석을 할 수 있는 유동성이다[19]. 토의를 진행한 

연구자는 토의 중 중요한 발언내용을 현장노트에 기록하여 정

리하였으며, 녹취록을 직접 작성하여 참여자들의 의견을 명확

하게 전달하기위해 노력하였다. 녹취록의 작성은 토의 후 즉시 

시작하여 다음 토의가 진행되기 전에 신속하게 완료하였고, 토

의에서 도출된 내용과 연구 질문이 연구목적에 부합하는가를 

검토하면서 후속 토의를 진행하였으며 이와 같은 과정은 포커

스 그룹 토의의 과정이 종료될 때까지 지속되었다. 현장노트의 

정리와 토의에 대한 기록은 분석을 명확하게 하는데 목적을 두

고, 이로 인한 자각적 인식이 편견으로 작용하지 않도록[20] 자

료에 대해 개방적인 태도를 갖도록 노력하였다. 분석 과정은 

먼저 연구자가 필사된 내용을 여러 번 반복하여 읽음으로써 긍

정적인 간호조직문화를 경험하게 된 현상과 그 결과에 대한 느

낌에 대해 통찰력과 이해력을 가지고 추상적인 진술로 만들어 

의미를 구성하고 개념화 하였다. 또한 원 진술문과의 관련성을 

재확인하고 임상간호사가 경험한 긍정적인 간호조직문화의 공

통적인 요소를 통합하여 경험의 본질을 나타낼 수 있는 주제를 

도출하였다. 본 연구에서 자료분석은 수회의 질적 연구를 진행

한 2인의 간호대학 교수와 대학원에서 질적 연구 학과목을 이

수하고 자료분석을 시행한 경험을 가진 1인의 박사과정생의 

참여로 이루어졌다. 자료의 타당도와 신뢰도를 높이기 위하여 
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Table 1. General Characteristics of Study Participants (N=19)

Characteristics Categories n (%)

Age (year) ≤29
30~34
35~39
≥40

 6 (31.6)
 6 (31.6)
 3 (15.8)
 4 (21.0)

Education University
Graduate school

12 (63.2)
 7 (36.8)

Hospital size
(number of beds)

≤500
500~800
≥800

1 (5.3)
 2 (10.5)
16 (84.2)

Position Staff nurse
Charge nurse
≥Head nurse 

13 (68.4)
 2 (10.5)
 4 (21.0)

Work pattern 3 Shifts
Days only

 8 (42.1)
11 (57.9)

Length of clinical 
experiences (year)

1~4
5~9 
10~14
≥15

 4 (21.0)
 4 (21.0)
 6 (31.6)
 5 (26.3)

다양한 임상배경과 경력을 가지고 있는 대상자들을 연구참여

자로 선택하였고, 개방형 질문을 이용하여 연구참여자들의 임

상경험에서 발생한 다양한 상황에서 일어난 사례들을 진술하

도록 하였다. 또한 모든 연구자들이 분석결과에 동의할 때까지 

반복적으로 분석을 진행하였으며, 분석된 자료는 연구참여자 

중 두 명에게 심층적인 개별인터뷰를 통하여 분석한 자료가 연

구참여자들의 긍정적인 조직문화 경험에 대한 의미를 적절하게 

반영하고 있는지, 주제와 하위주제 및 개념의 명명이 적절한 지

에 대한 의견을 수렴하고 반영하였다. 개별인터뷰의 연구참여

자는 두 번째 그룹의 임상경력 10년 이상의 연구참여자 1명과 4

번째 그룹의 임상경력 5년 이상의 연구참여자 1명으로 하였으

며, 이들은 중간정도의 경력으로 그룹에서 신규간호사부터 간

호 관리자까지의 경험에 대해 객관적으로 접근할 수 있을 것으

로 사료되어 선정하였다. 또한 두 번째 그룹은 연구참여자 수 6

명 및 각 4개의 소속기관의 연구참여자가 포함되었던 그룹으로 

다양한 경험의 사례가 있었으며, 4번째 그룹은 마지막 그룹으

로 3개 그룹의 토의를 진행하면서 수집된 사례를 반영하여 진

행되어 자료의 분석에 있어 연구참여자들의 의견의 반영정도를 

확인하기에 적합하다고 사료된다. 

연구결과

본 연구에 참여한 19명의 연구참여자에 대한 일반적인 특

성과 포커스그룹의 일반적인 특성은 Tables 1, 2와 같다. 임상

간호사가 경험한 긍정적인 간호조직문화 현상은 수집된 자료

들로부터 개념들을 비교하고 범주화를 통한 재조직의 과정을 

통해 140개의 의미구성으로부터 31개의 개념, 15개의 하위주

제, 6개의 주제가 도출되었다. 임상간호사가 경험한 긍정적인 

간호조직문화에서 도출된 6개의 주제는 ‘조직원이 되도록 이

끎’, ‘소통하는 조직’, ‘조직원 스스로 이끎’, ‘역량 있는 리더

가 이끎’, ‘조직의 변화를 이룸’ 및 ‘조직의 성과를 이룸’으로 

구성되었으며 도출된 전체 내용은 Table 3과 같다. 분석결과

는 주제와 하위주제 및 개념의 구성요소에 대하여 연구참여자

의 진술을 토대로 상세하게 기술하였다(Tables 1, 2). 

1. 조직원이 되도록 이끎

1) 서로 노력하는 분위기임

참여자들은 새로운 환경에 속하게 될 때 낯설음과 긴장으로 

인해 심리적으로 위축이 되어서 새로운 업무에 적응하는 것이 

쉽지 않았다고 하였다. 그러나 병원에서 운영하는 적응 프로

그램과 기존의 조직원들의 배려와 관심으로 인해 힘을 낼 수 

있었다고 하였으며, 이는 조직원 모두가 각자의 방식으로 하나

의 조직을 이루기 위해 노력하였기 때문에 가능했다고 하였다.

교육기간이 끝나고 병동에 배치가 되었는데 간호팀의 

교육담당 선생님이 찾아 오셔서... 관심 가져주시고... 힘

내라면서... 나를 위해 신경써주시는데 더 열심히 해야겠

다고 생각했어요.

병원에 GWP라는 제도가 있어서... 멘토는 병원생활의 

적응을 위한 조력자이고, 프리셉터는 업무적인 적응을 위

한... 선배들이 고마워서 더 열심히 해야겠다는 생각을 동

기들도 많이 하고...

참여자들은 조직원으로 받아들여졌다는 소속감을 느꼈을 때 

책임감을 갖게 되었으며 혼자가 아닌 조직원들과 함께 한다는 

것이 어려움 속에서도 극복할 수 있는 힘을 주었다고 하였다. 

병동에 간호사가 배치가 되면 작은 주머니 선물세트를 

마련해서 줬어요. 그 속에 병동과 이름을 새겨 넣은 가위, 

볼펜, 펜라이트 등을 넣어서요. 간호사들이 소속감이 느

껴져서 좋아하더라고요... 

제가 끝날 때까지 함께 기다려 주시는 거예요.... 팀의 

일원으로 인정하는 선생님들의 방식이었다는 것을...
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Table 2. General Characteristics of Focus Group Participants (N=19)

Groups Hospital Age (year) Position Length of clinical experiences (year)

 1 ①
②
③
④

 B
 A
 A
 G 

≤29
 30~34
 35~39
≥40

 Staff nurse
 Staff nurse
 Staff nurse

 Head nurse or above

 1~4
 5~9

 10~14
 ≥15

 2 ①
②
③
④
⑤
⑥

 A 
 A
 C
 B
 E
 A 

≤29
≤29

 30~34
 30~34
 35~39
≥40

 Staff nurse
 Staff nurse
 Staff nurse
 Staff nurse

 Charge nurse
Head nurse or above

 1~4
 5~9

 10~14
 10~14
 10~14
 ≥15

 3 ①
②
③
④
⑤

 A
 D
 C
 A
 B

≤29
 30~34
 30~34
≥40

 35~39

 Staff nurse
 Staff nurse
 Staff nurse

 Charge nurse
 Head nurse or above

 1~4
 5~9

 10~14
 ≥15
 ≥15

 4 ①
②
③
④

 A
 F
 A
 B

≤29
≤29

 30~34
≥40

 Staff nurse
 Staff nurse
 Staff nurse

 Head nurse or above 

 1~4
 5~9

 10~14
 ≥15

2) 서로 다름과 입장 차이를 이해함

사람들의 성격이나 표현방법, 업무의 능력은 차이가 있으며, 

어떠한 결과에 도달하는 방식 또한 다양해서 한 가지의 방식만

을 고집하는 것은 문제의 발생 가능성이 있다. 특히 여러 사람들

이 모여서 상호협력적인 업무를 하게 되는 간호조직문화에서는 

더욱 그렇다. 그러므로 조직원들은 개별성과 각각의 상황을 고

려하여 서로 다름을 이해하는 것이 필요하다고 하였다. 

눈높이를 맞춰주는 것이 필요하다고 생각해요... 그 단

계에 맞는 역할이나 능력에 대해서 인정을 해주는 것이 필

요할 것 같아요.... 있는 그대로를 인정해주면 좋겠어요.

사람에게는 적응하는데 필요한 시간이 모두 다르기 때

문에 기다려줘야 하는 시간이 다르다는 것을 경험... 

동일한 조직에 속한 조직원들도 각자의 지위와 상황에 따라 

다른 감정을 느낄 수 있으며, 서로의 입장에서 생각하고 배려

하는 마음을 갖는 것은 조직의 융화에 도움이 된다고 하였다.

예전에 트레이닝 받을 때 받는 사람만 힘들다고 생각

했었는데... 프리셉티보다 프리셉터가 더 힘들다는 것을 

알게 되었어요. 서로의 입장이 되어 생각하기 전에는 알 

수 없는 것들이 있더라고요... 

3) 친밀감과 신뢰를 바탕으로 관계 형성함

감정이라는 것은 업무에 많은 영향을 주게 되는 부분으로, 

업무의 효율성을 높이기도 하고 낮추기도 한다. 그래서 조직

원들은 서로에게 관심을 갖고 서로를 알아가려고 노력하며 친

밀감을 형성한다. 또한 친밀감이 바탕이 되어 서로를 신뢰하

고, 그 조직을 더욱 견고하게 만들어 개인이 아닌 하나가 되도

록 이끈다고 하였다.

단점 보다는 장점을 먼저 찾아주려고 하는 마음이 서

로에게 신뢰를 주고 그 조직을 더 단단하게 만들 수 있다

고 생각해요... 

근무가 끝나고 집에 가면서 동료들과 차를 마신다거나 

식사를 하면서 대화를 했던 것 들이 제게는 도움이 많이 

되었는데요. 이야기를 하다보면 친밀감도 생기고 스트레

스가 많이 해소되더라고요. 

4) 갈등상황에서 진심 있는 대화를 함 

업무 중 발생하게 되는 갈등상황은 사실에 집중하여 객관적

인 입장으로 접근하는 것이 필요하며, 비난하는 어투의 대화

는 문제의 해결에 도움이 되지 않는다고 하였다. 또한 갈등상

황을 개인의 잘못이라기보다는 공동의 문제로 인식하고 진심

으로 대화를 하는 것이 필요하다고 하였다.
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잘못에 지적은 당사자에게 직접적으로 하고, 개인적인 

감정을 섞어 대응하지 않는 것이 필요해요... 자신의 역량

을 다 발휘하지 못하거나 적응하지 못하는 등의 비효율적

인 결과를 초래 할 수 있거든요. 

최대한 실수가 환자에게 피해가 가지 않도록 상황을 

수습하고 개인의 잘못이라고 생각하지 않고 서로의 문제

로 인식하려고 해야 해요. 가장 효과적인 결과를 가져온 

방법은 진심을 담아서 대화를 하는 것입니다. 

2. 소통하는 조직

1) 소통을 위한 정책을 운영함

병원이라는 조직은 다양한 직군의 사람들이 모인 집단으로 

각각의 특성에 따른 차이와 입장이 존재하므로, 서로를 이해

하고 의견을 조율할 수 있는 조직적인 노력이 필요하다고 하

였다. 이를 위해서 조직은 의견 교환의 기회 제공과 효율적인 

의사소통에 대한 교육 및 조직원들이 함께 어울릴 수 있는 행

사 등을 시행하여 조직원 간의 소통을 돕는다고 하였다. 

간담회를 통해서 일반간호사들의 의견을 들어주고, 의

견을 반영하는 모임의 자리를 가졌었는데, 처음에는 어렵

고 불편했지만, 지금은 우리의 의견이 반영되어지는 것이 

신기하기도 하고, 기다려집니다. 

병원 내 동호회 활동이나 친목도모 등산 같은 행사를 

통해서 각 직종의 직원들이 서로 함께 조를 이뤄서 활동

하고 식사도 하면서 서로 얼굴도 익히고 대화를 할 기회

가 종종 있었는데... 

또한 조직원간의 발생하게 되는 갈등을 해소하기 위해 정책

적인 방안으로 소통을 유도하기도 한다. 갈등을 예방하기 위

한 방법으로 보상체계를 활용하기도 하고, 부당하게 발생한 

갈등상황에 대해서는 조직이 개입하여 객관적이고 합리적으

로 중재할 수 있는 제도를 시행한다고 하였다.

간호사하고 소통이 잘되는 베스트 닥터를 선발을 하는

데요. 선발된 의사가 전임의로 지원을 하게 되면 가산점

을 받는다고 해요. 그랬더니 신규가 노티를 할 때도 잘 받

아주고...

이야기 할 수 있는 통로가 생겼어요... 병원 측에서... 

제도적인 방침이 마련되었기 때문에 용기를 낼 수 있었

고, 노력하니 변하더라 라는 긍정적인 피드백을 얻어서... 

2) 문제를 협력하여 해결함

어떠한 문제나 상황이 발생했을 때 일방적으로 결정되어지

는 것보다는 서로의 생각을 나누고, 의견을 조율해서 가장 효

율적인 방안을 선택하는 것이 이상적이라고 했으며 자신이 참

여하여 결정함으로써 업무의 만족도가 높아지고 조직에 대한 

충성도도 증가하였다고 하였다.

팀 회의를 하면서 건의 사항을 받고 있는데요... 본인들

이 낸 건의 사항이 받아들여지고, 문제가 해결이 되고 있

다고 스스로 느끼게 되니까 굉장히 좋아하더라고요... 

우리병동은 장기오프를 연초에 뽑기를 통해서 정해요. 

일방적으로 정해지는 것보다 본인들의 참여로 이루어지

기 때문에 더 좋아 하는 것 같아요. 

3. 조직원 스스로 이끎

1) 업무성과를 높이기 위해 노력함

간호사의 업무는 사람의 건강과 생명에 직접적으로 영향을 

주는 전문성이 요구되는 활동으로 정확성과 정직성 그리고 안

전성이 기본이 되어야 한다. 간호사들은 부서교육 및 집담회 

등을 통해 지속적이고 조직적인 학술활동을 하고 있으며 이를 

실무에 적용하여 질 높은 간호수행을 시행하기 위한 노력을 

하고 있다고 하였다. 

간호사들의 업무 중 많은 시간은 확인을 하는 작업을 

하는 것 같아요... 약물확인, 오더확인, 환자확인... 일을 

끝내는 것도 중요하지만 더 중요한 것은 정확하게 업무를 

하는 것이기 때문이죠.

상황을 해결하는 답도 중요하지만 그것이 왜 그런지, 

그 다음엔 어떤 것들이 필요할지 생각을 해서 결론을 얻

으려고 노력을... 업무에 대해서 관심을 갖고... 해결할 수 

있는 능력을 키우는 것이 필요할 것 같아요.

2) 함께하기 위해 노력함

임상간호사는 공동의 업무를 수행하게 되므로 서로 배려하

고 존중하며 신뢰관계를 형성하는 것이 중요하다. 조직원은 

주인정신을 가지고 문제가 발생하면 서로 도와주면서 함께 해

결해 나가고, 조직은 조직원에 대한 믿음을 가지고 조직원들

이 최상의 능력을 발휘할 수 있는 환경을 제공하기 위해 노력

하는 것이 긍정적인 간호조직문화의 경험이라고 하였다.
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서로를 배려하고 인정해주는... 윗사람이 아랫사람을, 

아랫사람이 윗사람을 인정하고 존중해 주는 것...

팀 간호를 하고 있어서... 근무 교대자가 서로 협조하면

서 함께 일을 한다고 봐야 해요. 그래서 서로를 믿어야만 

일을 할 수 있죠. 믿지 못한다면 일 자체를 하기 어려울 겁

니다. 

4. 역량 있는 리더가 이끎

1) 인력자원을 활용함

구성원들의 성향이나 능력에 따라서 알맞은 업무를 배정하

는 것이 필요하다고 하였으며, 그것이 가능하기 위해서는 관

리자가 조직원들의 자질과 능력을 파악하고 있어야 한다고 하

였다. 조직원의 성향과 능력에 부합하는 업무를 맡게 되면 스

스로 열정을 가지고 임하게 되어 결과적으로 개인의 성취도를 

높여주고 조직에 대한 만족도가 상승하며 조직의 발전에 도움

이 된다고 하였다.

리더가 구성원들의 자질이나 능력을 파악하여 역할을 

부여하는 것은 개인의 성취도를 높여 주기도 하지만, 조

직의 발전을 위해서도 도움이 된다고 생각해요. 

누군가를 케어하는 재능을 가진 사람들이 조직에 보면 

꼭 있더라고요. 그런 사람들을 활용해서 적응을 할 수 있

도록 도와주는 것이 좋은 것 같아요. 

2) 운영능력을 발휘함

조직원이 쾌적한 환경에서 업무를 수행할 수 있도록 정보를 

수집하고 그것을 공유하며, 업무환경에서 발생하게 되는 문제

에 대한 해결 방안을 도출하여 효율적인 업무의 분담이 이루

어지도록 하는 것은 조직원의 만족도를 상승시키고 조직을 조

화롭게 한다고 하였다.

추가근무를 하게 되는 경우 수선생님이 메모해 두셨다

가... 휴무를 추가로 주신다거나 수당을 신청해 주시는 거

예요... 불만이 없고, 업무를 균등하게 배분해 주셔서 분

위기도 좋아졌어요.

조직원의 업무 만족도와 조직에 대한 충성도를 높이기 위해 

경력과 직급에 따른 동기부여가 필요하다. 조직원들이 조직 

적응에 만족하지 않고 계속 성장해 나갈 수 있도록 시기에 따

라 적절한 업무와 목표를 부여함으로써 조직원들의 능동적 업

무 수행을 돕고, 목표 성취에 따른 자신감과 만족감으로 조직

에 더 몰입할 수 있도록 돕는 리더가 도움이 되었다고 하였다.

경력과 직급에 따라 적절한 동기부여를 주었을 때 능동

적으로 행동하게 되고, 자신감이 높아지고 성취에 대한 만

족감을 느끼게 되어 조직에 더 몰입하게 되는 것 같아요.

업무적인 오류의 발생을 개인적인 책임과 과실로 구분 짓지 

않고 그러한 상황이 발생하게 된 업무적인 프로세스를 객관적

으로 점검하고 확인함으로써 근본적인 오류를 시정하려고 노

력하는 관리자가 조직의 발전과 조직원의 만족도에 영향을 준

다고 하였다.

프로세스를 점검을 하고 어디에서 문제가 있는 지를 

들여다보려고 하는 노력들을 많이 하고 있어요. 문제가 

있었던 것들이 시정이 더 잘되는 것 같고, 근무자도 업무

를 소신대로 할 수 있게...

3) 보상체계를 활용함

조직은 조직원에 대한 보상체계의 일환으로 여러 가지 복지

제도를 시행하고 있으며, 이는 조직에 대한 조직원의 업무만

족도와 내부고객 충성도를 높인다. 조직은 개인의 발전을 위

한 교육기회 및 교육비용 등을 제공하여 조직원들의 자기개발

과 업무에 대한 성취 욕구를 높여 지속적인 성장을 할 수 있도

록 돕는다고 하였다.

장기근속 근무자에 대한 학자금 지원을 해주는 데요... 

직장에 대한 애정이라고 해야 하나 우리 직장 참 좋다 라

는 생각을 하게 되죠. 

연수를 받게 되었는데... 발전할 수 있는 기회를 직장에

서 후원한다는 것은... 인정받고 있다는 거잖아요. 

5. 조직의 변화를 이룸

1) 바꾸려는 분위기임

익숙함을 포기하고 새로운 것에 적응한다는 것은 많은 시간

과 노력을 필요로 하지만, 조직이 발전하고 성장하기 위해서

는 보다 효율적이고 유용한 것을 선택하고 수용하는 것이 필

요하다고 하였다. 변화는 개인이 아닌 조직 차원에서 지지되

어야 하며 이를 용납할 수 있는 분위기여야 한다.



476    Journal of Korean Academy of Nursing Administration

염영희 · 노상미 · 김경희

일의 방식에 대해서 변화를 준다는 것이... 쉽지 않게 

여기는 것 같아요. 익숙하지는 않지만 더 효율적인 방법

을 위해 노력하고 고쳐나가고 그러한 대화를 편하게 대화

할 수 있는 분위기가 되어야 해요.

감염관리실에서 근무하기 때문에 타인의 행동변화를 

유도해야 하는 입장에... 작은 것 하나도 어떻게 하면 변

화를 줄 수 있을까 생각을 많이 하게 되고, 아이디어나 변

화가 결과에 많은 영향을 주니까...

2) 창의적 간호 실무를 시행함

간호업무는 사람의 건강에 영향을 줄 수 있어서 변화를 시

도하려고 할 때 안전성 확보에 대한 부담을 갖게 된다. 그래서 

임상간호사에게는 문제 상황에 대해 민감하게 반응하고, 상황

에 대한 검증을 통하여 대상자에게 보다 좋은 결과를 가져올 

수 있는 창의적인 간호 실무의 개발과 시행이 요구되며, 이를 

위해 노력하고 있다고 하였다.

업무 상황이나 특이성으로 인해서 창의성이 발휘해야 할 때 

어려움이 있어요. 환자의 건강에 영향을 줄 수 있다는 것이 변

화를 시도할 때 윤리적인 압박감으로 작용하는 것 같아요.

뭔가를 바꾸려면 안전성이 확보되어야 하고... 위기대처 능

력이 있으려면 창의성이 있어야 한다고... 

6. 조직의 성과를 이룸

1) 개인적인 결실을 얻음

업무를 즐기면서 능동적으로 시행하는 조직에서는 업무에 

대한 만족도가 상승하고, 조직원 스스로 성장하기 위한 노력

을 하게 된다고 하였다. 이러한 변화는 외부적인 요인과 내부

적인 환경의 문제로 자신의 일을 포기하게 만드는 사람을 줄

어들게 할 것이며, 간호사의 소진으로 인한 이직률을 감소시

켜서 장기간 근속하는 간호사들이 증가 할 것이라고 하였다.

노력하니 변하더라 라는 긍정적인 피드백을 얻어서 더 

조직에 대한 자부심도 생기고, 어려움이 있어도 이겨 낼 

수 있다는 자신감이 생기게 되었어요. 

문제에 대한 수용성이 생기고, 동기부여와 주인의식이 

생길 것 같아요. 그리고 이직을 고려하거나 소진으로 인

한 사직 간호사가 줄어들어서 장기간 근속하는 간호사들

이 많이 생길 거예요..

2) 조직전체의 결실을 얻음

조직원들의 지속적인 성장과 직무만족도의 상승은 이직률

을 감소시키고, 높은 이직으로 인해 새로운 조직원을 교육시

키고 적응시키는데 드는 노력과 비용을 조직원의 성장과 발전

을 위해 재투자 할 수 있게 한다. 이는 결과적으로 구성원의 질

적 성장과 함께 간호사에 대한 직업적인 위상을 높이는 계기

가 되어 조직을 성장하게 한다고 하였다.

본인의 일을 포기하는 사람들이 줄어든다는 것은... 그 

조직의 문화가 긍정적이고 효율적이며 생산적이기 때문

이라고... 만족도가 높아져서... 이직률은 낮아질 거예요. 

더 많은 투자를 조직원에게 하게 될 것이고... 간호사에 

대한 이미지도 좋아질 겁니다.

결과를 요약해 보면 임상간호사가 경험한 긍정적인 간호조

직문화는 첫째, 조직원이 되도록 이끌어 주는 문화로 서로 노

력하는 분위기에서 서로 다름과 입장의 차이를 이해하고, 조

직원 간의 친밀감과 신뢰를 바탕으로 관계를 형성하며, 갈등

상황에서도 진심을 담은 대화를 통해 문제 상황을 해결해나가

는 것이다. 둘째, 조직의 소통이 잘 이루어지는 문화로 조직차

원에서 소통을 위한 정책을 운영하고, 조직원 간의 논의와 협

의를 통하여 문제를 해결하는 것이다. 셋째, 조직원 스스로가 

능동적으로 이끌어 가는 문화로 조직원들이 업무성과를 높이

기 위해 노력하며, 공동의 업무를 함께 수행하기 위해 서로 배

려해 주는 것이다. 넷째, 역량 있는 리더가 이끄는 문화로 리더

는 인력자원을 효율적으로 활용하는 운영능력을 발휘하여 업

무의 성과와 만족도를 향상시키고, 보상체계를 활용하여 조직

원의 지속적인 성장과 자기개발을 돕는다. 다섯째, 조직의 변

화를 가져오는 문화로 익숙함에 만족하지 않고 효율적인 방법

으로 바꾸려고 시도하며, 창의적인 방법으로 새로운 간호 실

무를 개발하고 시행하는 것이다. 여섯째, 성과를 이루어내는 

문화로 조직원은 능동적인 업무수행으로 인해 만족도가 상승

하고 자기개발과 성장이라는 성과를 이루며, 조직은 구성원의 

질적 성장으로 인해 조직의 성장과 수준 높은 의료서비스를 

제공하는 것이다(Table 3).

논 의

본 연구에서는 임상간호사가 실제 간호업무 환경에서 경

험한 긍정적인 간호조직문화에 대한 세부적인 접근을 통해 

분석을 시도하였으며, 연구의 결과를 토대로 다음과 같이 논
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Table 3. Themes, Sub-themes and Concepts of Clinical Nurses' Experiences

Theme Sub-theme Concept

Helping nurses to be 
organizational 
members

Having atmosphere of mutual effort ․ Adjusting to task and work environment ․ Making attempts to accept

Understanding individual difference and 
opinion gaps

․ Accepting individual differences․ Understanding the other's point of view

Building relationships based on 
trustworthiness and closeness

․ Taking an interest in another member․ Uniting members as one with heart and mind

Having earnest conversation with one 
another in conflict 

․ Focusing on fact․ Realizing problems as mutual ones

Allowing nurses to 
communicate with 
one another

Operating polices for communication. ․ Providing opportunity for․ communication․ Implementing policy for handling conflict

Executing strategies of cooperative 
problem solving

․ Reflecting other's opinions․ Participate in decision making process

Helping nurses to take 
the initiative to lead 
organization

Making an effort to increase 
occupational performance.

Making an effort to share everything with 
one another

․ Performing tasks accurately․ Showing interest in work ․ Trusting colleagues․ Building trust between organization and 
organizational members

Having competent 
leaders take charge 
of organization

Utilizing human resources ․ Arranging personnel efficiently․ Utilizing assistants

Showing operational competency ․ Distributing tasks evenly ․ Encouraging members to motivate others ․ Conducting objective evaluations

Utilizing reward system ․ Implementing welfare system․ Providing opportunity for growth and development

Enabling nurses to 
achieve
organizational 
changes 

Attempting to change atmosphere of 
organization

․ Feeling need for change․ Developing change in awareness

Implementing creative nursing practice ․ Securing stability․ Bearing ethical pressure

Leading nurses to 
accomplish 
organizational 
performance

Achieving individual performance ․ Improving occupational satisfaction․ Not giving up work

Achieving organizational performance as 
a whole

․ Developing occupational status․ Improving quality growth in organization members

의하고자 한다. 첫째, 전반적인 간호조직문화에 대해 질적 연

구한 선행연구의 간호조직문화 분류영역과 차이가 있는데, 

Kwon[16]은 조직문화의 전반적인 특성측면에 대해 분류하였

고, Jung[17]은 간호업무와 인간관계 및 간호사 자신에 대한 

경험으로 분류하였으며, 본 연구에서 도출된 주제와 하위주제

가 Kwon[16]과 Jung[17]의 연구에서 분류한 여러 영역에 걸

쳐서 나타나기도 하고, 부정적으로 인식된 경험이 문제점의 

보완을 통해 긍정적인 경험으로 인식되어 본 연구의 주제와 

하위주제에 포함되기도 하였다. 이는 간호사들은 조직문화와 

조직 변화에 대해 혼란과 갈등을 경험하였으나 전반적으로 간

호사의 업무, 동료 및 입소노인에 대한 헌신, 열정 등의 긍정적

인 감정을 경험하였다고 보고한 Bellot[14]의 결과와 같이 조

직원들이 조직 내에서 발생한 문제에 대해 적응하고 해결해 

나가는 과정을 보여주는 것으로 볼 수 있다.

둘째, 임상간호사가 경험한 긍정적인 간호조직문화의 첫 

번째 범주인 ‘조직원이 되도록 이끎’은 조직원이 새로운 환경

과 업무에 적응할 수 있도록 서로 노력하고, 친밀감과 신뢰를 

바탕으로 기존의 조직원들이 신규 조직원을 이끌어 주는 것이

다. 서로간의 노력을 긍정적으로 생각하였으며, 서로가 다르

다는 것을 인정하고 서로의 입장에서 이해하려고 노력하였다. 
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이는 새로운 업무환경의 적응을 위한 문화와 인간관계를 강조

한 문화를 긍정적인 간호문화경험이라고 한 Kwon[16]의 연

구와 조직의 갈등상황에서 대인관계와 결속력에 의한 긍정적

인 상호관계를 바탕으로 한 조직원 간의 배려가 업무의 집중

도를 높여 업무수행능력을 향상시킨다는[11, 17] 기존 연구결

과와 일치한다. 간호조직의 문화에서는 조직원 간의 관계형성

에 의미를 부여하였으며 서로의 특성을 존중하고 이해하며 조

직원으로 인정받기를 희망하였다. 원만하고 건강한 인간관계

의 형성은 업무수행능력을 향상시키고 직무만족도를 높이고 

조직에 대한 충성도를 높일 것으로 사료된다.

셋째, 두 번째 범주인 ‘소통하는 조직’은 소통을 통해 조직 

간의 교류가 원활히 이루어지는 조직으로 자유로운 대화를 통

해 구성원 간의 대화가 이루어지고 구성원들의 의견이 조직에 

반영되며, 조직의 정책과 전략 결정에 조직원들의 참여가 허

용되고, 문제가 발생되어 갈등을 빚는 경우 조직이 제도를 통

해 조정자의 역할을 수행하거나 예방적인 제도를 만들어 시행

하는 것이라고 하였다. 이 같은 결과는 의사소통의 장애는 간

호사의 심적 부담감의 증가를 야기하고 업무 긴장감을 고조시

켜서 일상 업무를 방해하게 되므로 적절한 의사소통을 통해 

구성원간의 마찰 가능성을 감소시키고 심리적인 안정과 업무

의 효율성을 높여야 한다는 연구와 맥락을 같이한다[21]. 또한 

조직의 문화를 성공적으로 변화시키기 위해서는 의사소통을 

명확하게 하고, 역할 갈등을 예견해야 하며 조직에 헌신할 수 

있는 기반을 마련해야 한다는[14] 기존의 연구와도 일치한다. 

그러나 병원 조직의 윤리적인 문화에 대한 간호사들의 경험을 

조사한 Malloy 등[15]은 간호사들이 침묵으로 일관하는 경향

이 많아 의사소통에 있어 의사들과는 차이가 있다고 하였으

며, 간호조직은 다른 직종보다 의사소통이 잘 되지 않는 경직

된 조직이라고 분석한[22] 연구에서와 같이 간호조직문화에 

있어 소통은 부족함이 드러나고 있는 부분이기도 하다. 이러

한 맥락으로 간호사들은 동료들과 소통을 통해 의사결정에 참

여하고 서로의 의견과 정보를 공유하며 조직 관리자와의 대화

를 통해 자신들의 의견이 반영되는 것을 긍정적으로 평가하였

다. 따라서 간호사들의 상향적 의사소통을 촉진하기 위한 제

안이나 건의 등의 방법과 대화 기회의 제공, 야유회 및 워크숍 

등 수평적 의사소통의[13] 구체적인 전략들이 도출되어 보다 

많은 조직에서 실행되어 구성원 간의 갈등을 감소시키고 업무

의 효율성을 높이는 것이 필요하다.

넷째, 세 번째 범주인 ‘조직원 스스로 이끎’은 조직원들이 

업무에 대한 높은 관심으로 업무수행과 관련분야에 대한 학술

활동을 적극적으로 하여 업무의 성과를 높이고, 개개인의 업무

향상을 위한 노력과 함께 서로가 공동의 목표를 달성하기 위한 

조직원 상호간의 신뢰와 조직과 조직원 간의 믿음으로 배려해 

주는 것이다. 이는 정직하고 서로에게 신뢰감을 주며, 직위에 

맞는 능력과 자질에 알맞은 전문적 지식을 갖추고[16], 지속적

인 학업활동을 통한 자기개발과 간호직의 전문성을 강조하는 

문화를 긍정적인 간호조직문화로 제시한[17] 선행연구결과와 

일치한다. 조직원이 업무를 행함에 있어 업무에 관심을 가지

고 전문적인 지식을 통해 문제를 해결하기 위한 노력을 기울

이며 동료 간의 신뢰를 바탕으로 하여 조직과 조직원 간의 배

려와 책임감으로 뜻을 함께하는 조직을 이루는 것을 임상간호

사들은 긍정적이라고 평가하며 이를 통해 간호조직의 질적 성

장을 이룰 수 있을 것이라고 인식한다는 것을 의미한다. 

다섯째, 네 번째 범주인 ‘역량 있는 리더가 이끎’은 리더가 

조직원의 자질과 능력을 바탕으로 효율적인 인력배치를 하고 

조력자를 적극 활용하며 균형 있는 업무의 배분과 경력과 직

급에 따른 동기부여로 조직원의 성장을 유도하고 객관적인 평

가를 실시하여 그에 맞는 보상으로 발전할 수 있는 기회를 제

공하는 것이다. 간호조직문화의 7S 요인과 조직의 유효성과의 

관계를 연구한 Choi 등[9]은 관리자의 리더십 발휘와 구성원

의 증가된 동기화가 간호사의 높은 직무만족과 조직몰입을 이

끌어내어 자발적 행동과 이타적 및 공익적 행동을 증가시켜 

조직의 유효성이 높아진다고 하였다. 또한 일관성이 부족한 

부당한 상하관계와 인력부족으로 인한 업무과다 등을 간호사

들은 부정적으로 평가하였으며[16,17], Kwon 등[11]은 진급

의 기회 제공과 자기개발을 위한 금전적인 지원 등의 복지제

도의 확립 및 관리자의 리더십발휘와 의견수렴을 긍정적으로 

평가하였다. 이는 임상간호사들이 자신들의 능력에 따른 일의 

분배와 그들이 성장 할 수 있도록 시기적절한 동기부여의 제

공 및 객관적인 평가를 바탕으로 한 성장 발전의 기회와 복지

제도의 시행을 간호조직문화의 긍정적인 경험으로 인식한다

는 결과와 같은 맥락으로 볼 수 있다. 즉 리더는 조직원의 자질

과 능력을 고려하여 적절한 업무와 목표를 부여함으로서 조직

원들에게 동기부여를 할 수 있으며 목표 성취에 따른 자신감

과 만족감은 긍정적인 보상체계로 작용하여 조직원의 직무 만

족도를 높이고 지속적인 성장의 계기를 제공한다. 

여섯째, 다섯 번째 범주인 ‘조직의 변화를 이룸’은 긍정적인 

간호조직은 변화를 두려워하지 않고 지속적인 성장을 도모하

며, 변화가 필요하다는 것을 인식하여 효율적이고 유용한 방

법으로 전환하기 위해 익숙함을 포기하고 새로운 것에 적응하

려는 노력과 창의적인 방법으로 간호 실무를 개발하고 시행하

는 것이라고 하였다. 변화하는 의료 환경에서 조직의 변화와 
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혁신은 중요한 성장 동력이며[23] 구조적측면과 구성원측면의 

변화가 요구된다. 구성원측면에서 볼 때 정서적 안정성이 높

고 자신의 역량과 의지가 확고한 경우에 직무를 혁신적으로 

수행하는데 어려움을 적게 느끼고 문제를 효과적으로 해결하

기 위한 혁신적 행동을 보인다[24]. 즉 스스로의 변화에 대한 

긍정적 기대를 가질 때 혁신적 행동을 보인다고 할 수 있다. 또

한 구조적측면에서는 조직차원에서 변화에 대한 기회비용의 

손실을 보상 또는 보전하며 변화를 유도하고 관리자가 조직의 

변화를 유도할 때 구성원의 몰입이 증대되고 변화에 대한 직

무수행에 영향을 준다[23]. 이는 임상간호사들 스스로가 변화

에 대한 의지를 가지고 긍정적인 결과를 기대하며 지속적인 

성장을 하기위해 노력하는 것이 간호조직과 의료계의 질적 성

장의 계기를 제공한다는 선행연구의 결과와 의미를 함께한다.

일곱째, 여섯 번째 범주인 ‘조직의 성과를 이룸’은 임상간호

사들이 조직과 개인적인 목표의 달성을 통해 긍정적인 간호조

직의 문화를 경험하여, 자신의 업무에 대한 만족이 상승하고 

지속적으로 긍정적인 경험을 축적함으로써 외부적인 요인으

로 인해 일을 포기하려는 사례가 감소하고 조직원의 질적 성

장을 통해 조직의 업무 생산성이 증가하고 간호전문직에 대한 

직업적인 위상이 높아지는 것이다. 이는 조직과 개인적인 목

표의 달성을 이루기에 적합한 좋은 업무환경은 간호사들의 수

준 높은 질적 간호수행을 통해 높은 직무성과와 직무만족도를 

나타내며 결과적으로 환자만족도의 증가와 간호사의 이직률 

감소를 보여 간호문화에 긍정적인 영향을 미친다는[2,25,26] 

결과와 일치한다. 또한 간호의 생산성이 간호업무환경, 직무

만족, 조직몰입 및 이직의도에 영향을 미치고 간호생산성을 

높이기 위한 핵심 인력은 이직의도가 높은 간호 인력이며, 병

원의 조직문화는 조직의 효과성에 영향을 미친다는[27] 결과

와 의미를 함께한다. 이는 직무만족 및 직무몰입의 상승은 간

호사의 이직률 감소로 이어져 새로운 조직원을 교육시키고 적

응시키는데 드는 노력과 비용을 감소시키고 조직원의 성장과 

발전을 위해 재투자 할 수 있게 하며 궁극적으로 유능한 간호사

를 보유하고 간호생산성을 높이는데 기여할 것으로 사료된다. 

‘조직원이 되도록 이끎’의 범주는 간호조직의 문화가 조직

원 간의 관계를 중요시한다는 것으로 신규조직원과 기존의 조

직원이 하나가 되고자 하는 조직원들의 결속의지로 볼 수 있

으며 ‘조직원 스스로 이끎’과 ‘역량 있는 리더가 이끎’의 범주

는 하나가 되기 위한 조직원과 조직의 노력과 자세로 볼 수 있

다. 또한 조직의 결속을 위한 방법으로 ‘소통하는 조직’이라는 

방법을 택하고 있으며 변화와 성장을 위한 새로운 목표의 달

성을 위해 조직은 ‘조직이 변화를 이룸’을 시도하고 그 결과로

서 조직은 개인과 조직의 측면에서 결실을 얻게 되어 ‘조직의 

성과를 이룸’으로써 긍정적인 간호조직문화를 이루게 되는 것

이라고 할 수 있을 것이다. 

결 론

본 연구는 임상에서 근무하고 있는 일반 간호사와 간호관리

자 등을 대상으로 한 포커스그룹 인터뷰를 통해 긍정적인 간

호문화의 사례를 수집하고 분석하여 임상현장에서의 긍정적

인 간호문화를 도출하고자 시행되었다.

포커스그룹을 활용한 인터뷰를 통해 임상간호사가 경험한 

긍정적인 간호문화를 탐색한 결과 140개의 의미구성으로부

터 31개의 개념과 15개의 하위주제, 6개의 주제가 도출되었

다. 임상간호사가 경험한 긍정적인 간호조직문화는 친밀감과 

신뢰를 바탕으로 조직원이 되도록 이끌어 주며, 갈등상황에서

도 소통을 통하여 문제를 해결하고, 조직원은 업무성과를 높

이기 위해 노력하고 배려하면서 공동의 업무를 수행하여 조직

원 스스로가 능동적으로 문화를 이끌어 간다. 역량 있는 리더

는 인력자원을 효율적으로 활용하고 운영능력을 발휘하여 업

무의 성과와 만족도를 향상시키고 조직원의 지속적인 성장과 

자기개발을 돕고, 조직은 변화를 시도한다. 또한 긍정적인 간

호조직문화는 조직원의 능동적인 업무수행으로 인해 만족도

가 상승하고 자기개발과 성장이라는 성과를 이루며, 조직은 

구성원의 질적 성장으로 인해 조직의 성장과 수준 높은 의료

서비스 제공이라는 성과를 이루게 된다. 

간호사가 경험하게 되는 긍정적인 간호조직문화는 직무만

족도 상승과 조직원의 지속적인 성장으로 간호사의 이직률을 

감소시키고, 새로운 조직원을 교육시키고 적응시키는데 드는 

노력과 비용을 조직원의 성장과 발전을 위해 재투자 할 수 있

게 하는 장점을 가진다. 또한 간호조직의 질적 성장과 간호사

의 사회적 전문가 집단으로서의 위상을 상승시키는 효과가 있

다. 따라서, 직무만족도의 상승과 지속적인 성장을 위해서는 

긍정적인 간호조직문화를 경험할 수 있는 좋은 업무 환경이 

필요하며 이를 위해서는 조직원뿐만 아니라 조직의 전략적인 

변화와 적극적인 노력이 필요하다. 이상의 연구결과를 토대로 

다음과 같은 제언을 하고자 한다.

첫째, 병원의 업무 환경을 보다 긍정적으로 개선하기 위한 

구체적인 방안 모색을 위한 추가적인 질적 연구를 제언한다.

둘째, 긍정적인 조직 문화를 지향하는 조직의 전략적 변화

를 위한 구체적인 방안을 모색하기 위한 연구를 제언한다. 
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