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감감감사사사의의의 글글글

먼저 감사의 글을 쓸 수 있게 하여 주신 하나님께 감사와 영광을 돌립니다.
특히 학위과정 내내 관심과 애정 어린 배려로 학문의 눈을 뜰 수 있게 하여주시
고 논문 진행 과정동안 방향을 잡아주시며,제가 많은 부분 미흡했음에도 불구하
고 끝없는 사랑과 믿음으로 지도하여 주신 안양희 교수님께 존경 어린 감사의 마
음을 전합니다.그리고 바쁘신 가운데서도 꼼꼼하게 핵심사항들을 조언해 주신 김
인숙 교수님과 논문의 중요한 부분까지 점검하여 주시고 격려하여 주신 박종구
교수님께 감사를 드립니다.
바쁜 업무 중에도 자료수집에 적극 협조해 주신 W 병원 어금숙 간호국장님

및 간호부장님들,김연자 응급실 과장님,그리고 간호사 선생님들 진심으로 감사
드립니다.또한 자료를 분석하는데 많은 시간을 할애하여 주신 예방 의학교실 장
세진 교수님,현숙정 조교선생님께 고마움을 전합니다.
학위과정 시작부터 논문이 완성되기까지 학문적 열정으로 많은 가르침을 주신

연세대학교 간호학과 허혜경 학부장님을 비롯하여 여러 교수님들,그리고 힘들어
할 때마다 든든한 버팀목이 되어주신 이은숙 선생님,대학원 동기인 최향옥,홍승
아,백지윤 선생님 및 응급실 선생님 모두에게 감사드립니다.
마지막으로 학위과정 동안 아내역할 엄마역할을 제대로 해 주지 못해도 불평

없이 항상 이해해 주고 격려해 준 남편에게 진심으로 감사하며,나의 소중한 예쁜
딸 혜인,경인 그리고 공부하는 며느리를 위하여 기도해 주신 시어머님께 감사의
마음을 전합니다.

2005년 12월
김 명 화 올 림
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국국국문문문요요요약약약

일일일반반반간간간호호호사사사가가가 인인인지지지하하하는는는 간간간호호호관관관리리리자자자의의의 리리리더더더십십십과과과
직직직무무무만만만족족족과과과의의의 관관관계계계

이 연구의 목적은 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형과 직무
만족과의 관계를 확인하여 직무만족을 높일 수 있는 전문적인 간호 실무환경의
조성과 간호조직의 목표달성을 위하여 효과적으로 이끌어 갈 수 있는 리더십 방
안을 제시하기 위한 연구로서 간호행정관리에 기여하고자 하였다.
연구대상은 중소도시에 위치한 일 대학 부속 W 종합병원에 근무하는 일반간

호사를 대상으로 하되,외래간호사를 제외한 345명을 대상으로 하였다.자료 수집
은 구조화된 질문지를 사용하였고,자료수집 기간은 2005년 10월 17일부터 10월
24일까지 총 8일 이었다.연구도구는 리더십 측정도구는 Bass(1985)모형에 의하여
개발된 다요인 리더십질문지를 수정 보완하여 사용하였고,이 연구에서의 신뢰도
는 Cronbach'sAlpha.915이었다.직무만족 측정도구는 Slavitt외가 개발한 “The
IndexofWorkSatisfaction"를 수정 보완하여 사용하였으며,이 연구에서의 신뢰
도는 Cronbach'sAlpha.838이었다.수집된 자료는 SPSSPC를 이용하여 기술통
계,t-test,ANOVA,Pearsoncorrelationcoefficient,Sheffe사후 검증 통계방법으
로 처리하였다.
이 연구의 결과는 다음과 같다.

연구대상자의 일반적 특성으로 연령분포는 20세～39세가 전체 간호사의 92%를 차
지하였고,평균 연령은 30.8세로 나타났다.결혼 상태는 미혼이 반수정도 이었고,
종교는 기독교가 56.3%로 가장 많았으며,무교도 25.2%를 차지하였다.최종 학력
은 4년제 대학재학중을 포함하여 대학졸업이 59.7%이었고,석사졸업도 4.3% 차지
하였다.근무부서는 외과계 29%,내과계 22%,중환자실 19.6%순이었다.총 임상 근
무경력은 평균 7.9년이었다.현부서 근무경력은 평균 4년,현 팀장과의 근무기간은
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평균 3.7년이었다.
일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형 및 수준은 변혁적 리더십

평균 3.19(표준편차 0.708),거래적 리더십이 평균 3.13(표준편차 0.427)이었고,일반
간호사의 직무만족도는 평균 2.91(표준편차 0.311)이었다(상호작용 평균 3.13,의사
/간호사 상호관계 3.13,전문적 지위 3.11,과업요구 2.96,보수 2.91,자율성 2.65,
행정 2.61).일반간호사의 일반적 특성과 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리
더십과의 관계는 변혁적 리더십 유형에서는 연령,현부서 근무경력에서 유의한 차
이를 보였고,거래적 리더십 유형에서는 연령에서만 유의한 차이를 보였다.반면
에 일반간호사의 일반적 특성과 직무만족과의 관계에서는 유의한 차이가 없었다.
일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형별 수준과 직무만족과는 변혁
적 리더십 유형이 거래적 리더십 유형보다 상관관계가 높게 나타났다.즉 변혁적
리더십 성향이 거래적 리더십 성향보다 클 때 직무만족이 높았다.
이 연구결과를 통하여 볼 때,간호 관리자가 변혁적 리더십을 거래적 리더십보

다 높게 발휘하는 것이 일반간호사의 직무만족을 높임을 알 수 있다.
이 연구를 기반으로 다음과 같은 제언을 하고자 한다.
1. 간호 관리자의 변혁적 리더십을 발휘할 수 있는 전략개발을 위한 추후 연
구가 요구된다.

2.일반간호사의 직무만족을 높이기 위한 업무 자율성 전략개발을 위한 추후
연구가 요구된다.

3.간호조직의 효율성을 높일 수 있는 리더십 프로그램 개발 및 효과 검증연구
가 요구된다.

핵심되는 말 :변혁적 리더십,거래적 리더십,직무만족
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ⅠⅠⅠ...서서서론론론

111...연연연구구구의의의 필필필요요요성성성
사회의 변천과 과학기술의 발전으로 국민의 건강 권리의식 향상,질적 의료서

비스 제공에 대한 병원 내․외의 요구가 증가하고 있다.병원조직은 질적인 의료
서비스와 병원목적을 달성하기 위한 개방체제로서 상위체계인 사회의 변화와 요
구에 부응하여야 하므로,새로운 변화를 모색해야 하며,그러한 일의 핵심적인 역
할을 할 수 있는 효과적인 인력관리가 중요하다(박현태 1997).그러므로 병원조직
은 급변하는 의료 환경 변화에 대처하기 위하여 보다 나은 질적 의료서비스를 제
공할 인력관리 및 조직의 목표를 이루어 나가기 위하여 효과적인 리더십을 필요
로 한다.또한 관리자의 리더십은 구성원들의 직무성과,목표 달성 정도,조직의
생존과 성장 및 위기관리,능력 관리에 대한 구성원들의 만족도,그리고 구성원들
의 심리적인 안정감 등과 같은 다양한 조직유효성 변수에 영향을 미친다.
특히 관리자의 리더십과 구성원들의 특성 및 환경적 요인이 적합할 때 그 효

과가 증대된다.예를 들어 관리자들의 리더십이 얼마나 부하 직원들의 능력이나
욕구를 고려한 것이고 과업 특성이나 공식적인 권한 체계에 적합한가를 정도에
따라 구성원들의 동기부여 및 만족은 달라 지게 된다(황성우 1998).이때 병원의
목표달성을 위해 간호조직은 매우 중요한데,이는 간호조직이 병원인력의 30～
40%와 병원예산의 50～70%를 차지하고 있으며 24시간 대상자를 간호하는 질적인
간호서비스와 관련되기 때문이다(황영미 2000).간호 관리자들의 적절한 리더십은
간호 직원들의 노력을 증가시키고,이들의 심리적 안정감에 영향을 미치게 되어
간호업무의 질적 향상과 효율성을 높여 조직의 목표달성과 균형 있는 발전을 도
모할 수 있다(전정자 1986).간호 관리자는 간호단위 관리책임자로서 간호단위 인
력관리는 물론 간호단위에서 이루어지는 간호와 관련된 모든 업무에 대한 총체적
관리를 담당하는 사람이며(김영임 2002),간호단위에서 중간 관리자의 리더십은 간
호사의 이직,스트레스,소진 등에 영향을 주는 결정적 요인이 된다(김화실 1983).
그러므로 간호조직은 이러한 변화하는 환경에서 간호 서비스의 질적 향상과 비용
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효율성을 높이며 간호사들의 자율성과 전문직으로서의 간호 실무환경 조성 및 간
호조직의 생산성을 효과적으로 이루어 가기 위해서 리더십이 필요하다.즉 간호
관리자는 리더십의 발휘로 변화하는 외부 환경을 통합하여 협동적이고 참여적인
자세로 의사결정을 할 수 있으며 구성원들이 능동적으로 일할 수 있도록 이끌 수
있다.또한 구성원들이 자신의 맡은 직무에 대하여 만족 정도가 높으면 직무에 대
하여 적극적이고,조직의 목표와 신념을 그들의 가치에 자연스럽게 내재화하여 의
욕적이고 활동적인 분위기를 창출하는데 기여할 수 있다(박현태 1997).
간호조직은 인간의 생명을 직접 관리하는 노동집약적 특성을 갖는 전문직 조

직이어서,적절한 인력의 확보와 효율적인 관리는 매우 중요하다.조직구성원의
잦은 변화는 동료간호사와 남아 있는 간호사의 사기 저하와 업무량 증가와 관계
되며,구성원의 상호 협조적인 분위기에 부정적으로 영향을 주므로,결국은 간호
대상자의 질적 수준을 저하시킬 수 있다(백순임 2005).그러므로 병원에서의 간호
인력관리는 병원조직의 목표를 달성하기 위하여 효율적,경제적으로 간호업무를
수행하는 동시에 병원조직의 계속적인 발전을 위하여 조직의 원동력으로서 인적
자원인 유능한 간호사를 적정하게 충원,확보함으로써 질적,양적으로 간호인력
자원을 유지,활용하여 생산성과 직무만족도를 높이는 것이다(송인자 1997).
직무만족이란 개인의 욕구와 필요를 충족시켰을 때 느끼는 정도를 의미하는

것으로(황영숙 2001),인간이 일을 통하여 자신이 지닌 능력이나 가능성을 실현하
고 그 결과로써 심리적인 성장을 체험했을 때 실감되는 것이다.대상자들의 최적
의 건강상태를 유지하도록 돕는 것이 최상의 간호의 궁극적 목적이라면 우선 대
상자 간호를 위한 지지 이전에 먼저 간호사가 지지를 받을 수 있게 선결되어야
한다.이는 곧 간호사의 직무만족 정도로서 설명될 수 있다.즉 확고한 간호직에
대한 이해와 자긍심을 가지고 병원 측에 능력을 발휘할 수 있는 기회제공,정당한
보수지급,알맞은 업무량 및 좋은 대인관계가 유지될 때 궁극적인 목적인 대상자
의 질적인 의료서비스에 임할 수 있는 바탕이 된다는 말이다(고희순 1988).
직업에 대한 만족도는 근무활동을 하는데 있어서 능력을 최대한으로 발휘하여

직무를 완수함과 동시에 간호활동에 직접 효율적으로 이루어져 환자에게 최대한
의 전인간호를 시행하는데 중요하다.그러나 병원조직은 다 직종에 의한 조직의
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특성상 조직 내 갈등과 직무스트레스가 높으며,높은 직무스트레스는 간호사들의
직무만족의 저하를 초래한다.최근 들어 대부분의 종합병원 조직관리가 수평적인
팀 관리로 전환되면서 구성원들에게는 자율성과 책임감이 요구된다.급변하는 의
료 환경 변화와 대상자의 다양한 요구에 대처하기 위하여 간호 관리자의 리더십
은 구성원들에게 비전을 제시할 수 있어야 하고,구성원들의 문제 해결력을 증진
시킬 수 있는 능동적인 변화를 유도할 수 있는 리더십을 갖춘 관리자를 요구하고
있다.이에 따라 간호 관리자의 리더십은 조직의 효과성에 더욱 중요한 역할을 차
지하게 되었다.따라서 병원조직내의 간호조직도 효율적이고 질적인 의료서비스
제고에 중추적인 역할을 할 수 있는 효과적인 리더십이 요구된다.
따라서 이 연구는 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 직무만족과

의 관계를 확인하여 직무만족을 높일 수 있는 간호 실무환경과 리더십 방안을 제
시하기 위한 연구로서 간호행정관리에 기여하고자 한다.

222...연연연구구구의의의 목목목적적적

이 연구의 목적은 일반간호사가 인지하는 관리자의 리더십과 일반간호사의 직
무만족과의 관계를 확인하여 효율적인 간호업무수행과 간호전문직 발전을 도모하
기 위한 것으로 구체적인 목적은 다음과 같다.
1)일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형 및 수준을 조사한다.
2)일반간호사가 인지하는 직무만족도를 조사한다.
3)일반간호사의 일반적인 특성과 간호 관리자의 리더십 및 직무만족도와의 관계
를 확인한다.

4)일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 직무만족과의 관계를 알아본
다.
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ⅡⅡⅡ...문문문헌헌헌고고고찰찰찰

111...리리리더더더십십십
리더십은 오랫동안 많은 사람들의 깊은 관심을 끌어 온 연구 주제중의 하나이

다.리더십이란 용어는 그 자체가 넓은 개념을 가지고 있어 이 말을 사용하는 사
람에 따라 차이가 있기 때문에 명확한 정의를 내린다는 것은 무리가 있다(오세덕,
박연호 1985).Bass(1985)는 리더십이란 “조직의 목표달성을 위하여 부하를 변화시
키고 자기계발을 위해 노력하도록 하는 행위”라고 한 반면에 Yulk(1989)는 여러
학자들의 정의를 종합하여 개인적 특성,리더행동,상호작용,형태,구성원 조직문
화에 미치는 영향력이라고 하였으며,이러한 리더십의 중요성을 몇 가지 기능으로
요약하여 설명하였다.
첫째,리더십은 조직이나 집단이 달성하고자 하는 미래상과 관계를 갖고 있다.
둘째,리더십은 지도자와 추종자 및 환경적 변수간의 영향관계이다
셋째,리더십은 공식적 계층제의 책임자만이 갖는 기능은 아니다.
넷째,리더십은 지도자가 추종자에게 일방통행 식으로 강요하는 것이 아니라 그

것은 상호작용의 과정을 통하여 발휘되는 기능이다.
리더십은 그 개념과 방법적 측면에 따라서 크게 특성이론(traittheory)접근,행

동이론(behaviortheory)접근,상황이론(situationaltheory)접근으로 분류할 수 있다
(유종해 1991).1930년대에서는 특성이론접근으로 성공적인 리더들의 지능적,성격
적 그리고 육체적 특성이나 기술에 초점을 두고 접근한 반면에 1950년대는 행동
이론접근으로 효율적인 리더의 행동 스타일로 독재적,민주적,자유방임적으로 구
분하여 생산 중심적,부하 중심적으로 접근하였다.그 대표적 연구로는 오하이오
주립대학의 리더십 연구로써 이 연구에서는 과업성과와 조직구성원의 직무만족에
어떠한 영향을 미치는가를 파악하였고,미시건 대학의 리더십 연구는 직무 중심적
인 유형과 부하 중심적인 유형으로 구분하였다.이 연구에 의하면 생산성이 높은
집단일수록 관리자들이 부하중심적인 리더십 유형을 사용하는 것으로 나타났다
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(Likert1961).
1970년대에는 여러 상황요인을 고려하여 효율적인 리더십에 작용하는 환경적

상황요소,리더와 부하의 특성,과업성격,집단구조,조직체의 강화작용의 여러 상
황에 의하여 영향을 받는다는 관점이 제기되었다.즉 리더의 유효성은 리더십 스
타일 뿐 아니라 외부 환경의 성격 같은 상황적 요인에 의해서 결정된다는 것으로
리더란 상황의 산물이기 때문에 상황의 요구에 따라서 리더십이 다르게 발휘될
수 있다는 것이다.그러므로 주어진 환경에서 리더에게 가장 효과적일 수 있는 특
성,기능,행동을 결정해 주는 상황요인을 확인하는 것이 중요하다(신유근 1985).
이들 이론에 대하여 특성이론이란 후천적으로 육성될 수 있는 가능성이 상대

적으로 적으므로 그에 근거하여 육성한다는 자체가 힘든 일이었다.그러나 행동이
론은 훈련을 통해서 얼마든지 배양해 낼 수 있다.물론 리더가 특정 행동을 습득
하는 것으로 리더의 조건을 모두 갖추었다고 말할 수는 없을 것이다.따라서 보편
적 사상에 입각한 행동이론의 한계와 상황이론 출현을 예견해 주고 있다.이처럼
특성,행동,상황이론은 발전과정에서 서로 긴밀한 관계를 가지고 있다.
그리고 최근의 격동하는 환경에 직면한 많은 기업들은 90년대에는 생존하기

위해 이제까지의 리더십과는 크게 다른 것으로 바뀌어야 한다는 사실을 인정하게
되었다.이 때문에 1980년대 이후 등장하는 변혁론이나 카리스마적 리더십을 취하
게 되었고 최근의 조사연구가들은 이들 이론을 확장하고 수정하는 연구를 계속하
게 되었으며 또한 더욱 복잡하고 동태적인 환경 하에서의 리더십의 역할을 보다
철저히 탐색하게 되었다.즉 지금까지 언급한 리더십 이론의 다양한 접근방법들은
거의 통합이 안된 채 한 단면만을 보여주고 있다.따라서 리더십 이론에 관한 전
통적 연구의 기본적인 틀은 리더십 성과를 제고시키기 위한 리더와 부하의 계약
적인 거래관계로 특징지을 수 있다.그러나 이러한 거래관계로는 부하의 자발적인
문제해결 능력이나 창의성의 증진 등과 같은 부하들의 질적 변화를 위해서는 부
족한 면이 존재한다.이러한 측면에서 부하구성원들의 질적인 변화를 추구하기 위
해 새로운 패러다임으로써 Burns(1978)에 의해 변혁적 리더십 이론이 제기되었다.
Burns(1978)는 변혁적 리더십이 구성원에게 높은 이상과 가치관을 심어주고,

동기를 부여하여 구성원이 더 높은 욕구를 충족할 수 있게 하며 상호간의 자극과
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격려 속에서 자신의 일에 더욱 몰두하여 기대이상의 성과를 발휘하도록 한다고
하였다.즉 변혁적 리더십은 조직 구성원들로 하여금 리더에 대한 신뢰를 갖게 하
는 카리스마를 지니고 있어야 하며,조직 변화의 필요성을 감지하고,그러한 변화
를 이끌어 낼 수 있는 새로운 비전을 제시할 수 있는 능력을 말한다.이러한 변화
를 효과적으로 유도하려면 관리자는 구성원들에게 업무를 할당하여 줌은 물론,그
할당된 과제의 가치와 이를 달성해야 할 당위성을 밝혀 주는 동시에 성공에 대한
기대를 제공해 주어야 한다(황영미 2000).따라서 변혁적인 리더십은 구성원 전체
가 공유하여야 할 가치들을 내면화시켜 그들에게 자긍심과 함께 동기를 부여하고,
또한 자기 이익보다는 조직의 이익을 중히 여기게 만들어야 한다.또한 부하에게
권한을 부여하여 구성원들로 하여금 높은 참여와 성공을 이끌게 할 수 있는 각종
장치들의 개발 능력이 있어야 한다.
Burns(1978)는 거래적,변혁적 리더십이 연속선상의 양쪽 끝에 위치하는 것으

로 보았으며,Bass(1985)는 리더에게 거래적,변혁적 리더십의 자질이 모두 필요하
며 변혁적 리더십은 구성원에게 더욱 고차원적인 욕구를 달성하도록 고무시킬 수
있다고 하였다.예감할 수 있는 리더는 현대 사회가 계속 변화해 간다는 것을 인
식한다.그래서 조직이 변화에 대처해 갈 수 있도록 어떤 예상된 결과,위험,교
류,다양한 정보의 추구,신뢰를 이루어가려고 한다.그래서 이러한 관점을 리더와
구성원이 함께 공유하여 현재와 미래의 장애물들을 극복하면서 더 큰 목적성취를
향하여 나아갈 수 있도록 돕는다.리더는 조직의 신념과 구성원의 신념을 파악하
여 서로 다를 때에는 가치일치의 기술을 사용하여 구성원이 조직의 신념을 자신
의 가치에 공유하고 통합할 수 있도록 이끌어야 한다.그래서 구성원이 자신의 가
치와 조직의 신념 간의 불일치에서 생길 수 있는 일에 대한 권태나 타성을 극복
하고 일에 몰두할 수 있도록 해야 한다.힘을 북돋아 주는 것은 구성원이 어떠한
의사결정에 참여할 수 있게 허용하고 격려하는 것으로 볼 수 있다(박현태 1997).
최근 간호조직은 변화하는 의료 환경 속에서 의료서비스의 질적 요구 증대,그

리고 병원의 글로벌화 시대에 외부환경 변화와 재정적 여건 악화로 효율적인 재
정관리와 양질의 의료서비스 제공의 요구가 증가되고 있다.이에 따라 간호 관리
자의 역할과 책임이 증대되고 있다.이와 관련하여 국내에서 변혁적 리더십과 간
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호 조직의 리더십 유형과 직무만족을 보고한 연구에 의하면,변혁적 리더십과 상
황적 보상의 행위를 간호 관리자가 효과적으로 발휘하는 것이 조직구성원의 직무
만족을 높이고(황영미 2000),조직의 목표달성을 위해 몰입할 수 있는 동기부여가
된다고 하였다(박현태 1997).또한 하나선,최정(2002)연구에 의하면 변혁적 리더십
의 카리스마와 지적자극,개별적 배려 및 상황적 보상은 직무만족과 조직몰입에
유의한 정의 상관관계를 보였고,이직 의도와는 유의한 역 상관관계를 보였다.따
라서 국내에서 수행된 일련의 연구들은 간호 관리자의 변혁적 리더십이 구성원의
직무만족이나 조직몰입에 긍정적인 영향을 미치며,이는 이직의도를 낮추는 결과
를 보고하였다.간호조직에서 변혁적 리더십은 구성원들의 태도와 직무만족에 있
어서 주요한 변화에 영향을 미치고,조직의 목표와 효과적인 팀 전략 방안을 구축
하는 데 필요한 리더십으로 초점이 맞추어 지고 있다.
따라서 변혁적 리더십은 구성원들의 가치체계 및 신념체계를 변화시켜서 동시

에 리더에 대한 신뢰감과 존경심을 갖게 하고 창의적이고 문제 해결능력을 증진
시킬 수 있는 적극적이고 능동적인 리더십이라고 할 수 있으므로 최근 급변하는
병원조직 내에서 간호목표달성과 간호전문직으로의 발전을 위해서는 필수적이라
하겠다.
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222...직직직무무무만만만족족족

Locke(1976)는 개인이 직무를 평가하거나 직무를 통해서 얻는 경험을 평가 하
므로서 얻게 되는 유쾌함이나 좋은 정서상태라고 정의하였고,Longest(1974)는 작
업상황의 여러 측면에 대한 반응으로 경험한 것과 기대한 것 사이에서 인식한 차
이와 관련하여 고용인에게 일어나는 감정이라고 정의하였다.즉,직무만족이란 한
개인이 직무에 대하여 가지고 있는 태도로서 인지(인식),정서(감정)그리고 행위,
경향들의 복합체이며 개인의 태도와 가치,신념,욕구 등의 수준에 따라 직무자체
를 비롯한 직무환경에 대한 평가에서 얻어지는 유쾌한 감정적,정서적인 만족상태
를 말하며,두 가지 특징을 내포한다고 볼 수 있다(신유근 1991).첫째,직무만족은
직무에 대한 정서적 반응이다.그래서 이는 내성,즉 자기관찰을 통해서만 이해될
수 있다.다른 태도들과 마찬가지로 직무만족도 실제 관찰할 수 있는 것은 아니고
종업원의 행위나 언어적 표현을 통해 유추할 수 있을 뿐이다.둘째,직무만족은
원하는 것과 실제의 격차로서 다분히 주관적인 개념이다.많은 학자들이 직무만족
을 한 개인이 직무에서 원하는 것과 실제 얻은 것과의 비교를 나타내는 개념으로
파악하고 있다.
직무만족은 1940년대부터 연구되어 왔으며,직무만족에 영향을 미치는 요인은

조사자의 주권,지역,시기,대상 등에 따라 여러 가지로 분류되고 학자마다 다르
나 상당부분은 공통되고 있다.예를들면,Slavitt(1978)외는 직무만족에 영향을 미
치는 요인을 자율성,보수,업무량,행정,인간관계 및 직위라고 하였다.그리고 직
무만족은 직무특성이 다양한 기술을 사용할 수 있고 업무가 명확하며,자율성이
있을 때 생길 수 있다고 하였으며 또한 개인의 성취감,인정감,성장의 원천이 된
다고 하였다.Baladona(1980)는 직무만족의 실제적 결정요인은 적절한 인사배치,
적당한 근무시간,즐거운 근무환경,상사의 기술,성취감의 요인에 조직의 노력이
함께 하여야만 가능하다고 하였다.
이에 반하여 신유근(1991)은 전체요인,작업환경요인,직무내용요인,개인적 요

인등으로 구분하여 설명하였다.이러한 요인들 중에서 직무만족에 부정적인 영향
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을 주는 요인으로는 문혜영(1990)의 연구결과에서는 인력부족,비협조적인 동료관
계,환경적 제한 등을 들었고,강현숙(1988)은 보수,승진,발전기회 및 근무환경
등을 간호사의 직무 불만족의 요인으로 지적하였다.
직무만족이란 인간이 일을 통하여 자신이 지닌 능력이나 가능성을 실현하고

그 결과로써 심리적인 성장을 체험했을 때 실감하는 것이며,이런 관점에서 직무
만족에 영향을 주는 요인은 사람들을 적극적으로 일에 몰입하게 되고,동기부여
요인이 되기도 하므로 직무만족에 영향을 미치는 요인을 조사하는 것은 의의가
있다.

333...리리리더더더십십십과과과 직직직무무무만만만족족족과과과의의의 관관관계계계

직무만족은 과학적 관리시대를 지나 인간관계 중심의 관리시대에 들어서면서
종업원의 생산성은 그들의 기술이나 기능에만 달려 있는 것이 아니라,그들의 태
도나 감정에 크게 영향을 받는 다는 인식이 높아지면서 각광을 받게 되었다.
리더십과 직무만족과의 관계에 대한 선행연구를 크게 두 가지로 나누어 고찰하였
다.하나는 간호조직이 아닌 일반조직의 구성원들을 대상으로 연구한 것과,다른
하나는 간호조직의 구성원을 대상으로 연구한 것이었다.일반조직에서의 리더십
유형과 직무만족과의 관계연구를 고찰한 결과는 〈표 1〉과 같다.
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표 1.일반조직에서 리더십과 직무만족과의 연구실태

저자 연구제목 연구목적 연구대상 연구결과
정두진
(1988)

직무특성에 적
합한 리더십유
형이 직무만족
에 미치는 영
향연구

각 성원들에게 부여
된 직무특성별 리더
십유형이 직무만족
에 미치는 영향

섬유제조업체와자
동차 부품업체의
사무직과 생산직
종사자

사무직에서는 성취
형 리더십과 참여적
리더십에서 만족도
가 높았고,생산직
에서는 지시형 리더
십에서 만족도가 높
음

박래훈
(1995)

거래적리더십
및 변혁적 리
더십이 직무만
족에미치는영
향

리더십유형과 직무
만족과의 영향력 관
계파악

전기전자업종:2개
업체 및 기계업종
:2개 업체 근로자

변혁적 리더행동이
거래적 리더행동에
비해 직무만족에 높
은 영향 미침

정선환
(1996)

변혁적 리더십
이 부하들의
직무만족과사
기앙양에 미치
는 영향에관한
연구

변혁적 리더십이 부
하들의 직무만족과
사기앙양에미치는
영향

군부대 조직의 군
인

변혁적 리더십을 높
게 발휘하는 리더가
변혁적 리더십이 낮
은 리더보다 사기가
높게 나타났고 직무
만족에서도 높은 변
혁적 리더에서 낮은
변혁적 리더보다 직
무만족은 높게 나타
남.

김관선
(2002)

변혁적 리더십
과 거래적 리
더십이 조직몰
입에 미치는
영향에 관한
연구

변혁적 리더십과 거
래적 리더십이구성
원들의 조직몰입에
미치는 영향

생산직,사무직
일반사원,대리

변혁적 리더십이 거
래적 리더십보다 조
직몰입에 더 영향을
미침

이기용
(2002)

중간관리자의
리더십 유형분
석과리더십 유
형이 팀 성과
에 미치는 영
향

변혁적 리더십과 거
래적 리더십의 관계
분석 및 조직의성과
에 미치는영향

C홈쇼핑의 콜센타
직원

변혁적리더십이 거
래적 리더십보다 성
과에 더 큰영향을
미침
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〈표 1〉에 의하면,정두진(1988)은 섬유제조업체 근로자를 대상으로 연구한 결
과 사무직에서는 성취형 리더십과 참여적 리더십에서 만족도가 높았고,생산직에
서는 지시형 리더십에서 만족도가 높은 것으로 나타났다.한편 군 조직에서의 리
더십과 직무만족과의 관계를 살펴본 정선환(1996)의 연구에서는 카리스마,개별적
배려,지적 자극의 변혁적 리더십에 따른 부하들의 직무만족에 차이가 있는지를
살펴 본 결과 개별적 배려에서 높게 인지하는 그룹이 낮게 인지하는 그룹보다 부
하들의 직무만족이 더 높은 것으로 나타났다.그리고 지적 자극요인에서 높게 인
지하는 그룹이 낮게 인지하는 그룹보다 더 부하들의 직무만족이 더 높은 것으로
나타났으며,변혁적 리더십을 높게 발휘하는 리더가 변혁적 리더십을 낮게 발휘하
는 리더보다 부하들의 사기가 더 높은 것으로 나타났다.즉 부하들의 직무만족은
변혁적 리더십에서 카리스마를 제외한 개별적 배려,지적자극이 높게 인지하는 그
룹이 낮게 인지하는 그룹에 비해 더 높게 나타났다.
이와 같은 유형의 리더십 연구를 수행한 박래훈(1995)의 연구에서는 거래적,변혁
적 리더십 두 유형 모두가 직무만족에 대해 정(+)의 상관관계가 있는 것으로 나타
났으며,거래적 리더십보다는 변혁적 리더십이 직무만족에 더 많은 영향을 미치는
것으로 나타났다.더 나아가 변혁적 리더십은 거래적 리더십보다 조직몰입이 높고
(김관선 2002),또한 성과에 큰 영향을 미친 것(이기용 2002)으로 보고하였다.
이상의 연구 결과들에 의해 리더십과 직무만족은 밀접한 관계가 있으며 특히

변혁적 리더십 유형의 리더가 거래적 리더십 유형의 리더보다 성과나 직무만족,
조직몰입에 큰 영향을 미치는 것을 알 수 있다.
간호조직에서의 리더십 유형과 직무만족과의 관계연구를 고찰한 결과는 〈표2〉와

같다.
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표 2.간호조직에서 리더십유형과 직무만족과의 연구실태

저자 연구제목 연구목적 연구대상 연구결과
김영임
(2002)

수간호사의
리더십유형
에 다른 일
반간호사의
직무만족도
와의간호업
무성과에관
한연구

수간호사의 리더십유
형 파악과 일반간호
사의 직무만족도와
간호 업무 성과의 차
이

400병상이상의5개
종합병원일반간호사
200명

인간관계․과업지
향형 리더십유형에
서 일반간호사의
직무만족도와 업무
성과에 높은 영향
을 미침

김경숙
(1999)

수간호사의
리더십유형
과간호사의
직무만족도
간의상관관
계연구

수간호사의 리더십유
형과 간호사의 직무
만족도와의 상관관계

서울시내에 3개 사
립대학부속병원에
근무하는일반간호사
285명

인간관계형과 과업
지향형에서 직무만
족도가 높음
직무만족요인별 보
람과 대인관계형에
서 가장높고 임금
및 복지에서 가장
낮음.

황영숙
(2001)

수간호사의
리더십유형
과 간호사
의 직무만
족에 관한
연구

수간호사의 리더십유
형과 간호사의 직무
만족과의 관계

전주시에 있는 3개
종합병원에 근무하
는 간호사 현 부서
에서 4개월 이상근
무한 경력자300명

인간관계형과 업무
중심형 리더십에서
직무만족도가 높음
직무만족에서는 위
생요인,동기요인
모두 부정적

박현태
(1997)

간호조직에
서 리더십
유형과직무
만족,조직몰
입에 관한
연구

간호조직에서 변혁
적․거래적 리더십유
형과 직무만족과
조직몰입과의 관계

서울에소재한 4개의
대학부속병원
1개의 3차 종합병원
에서 간호과장16인,
수간호사50인,일반
간호사153인

변혁적리더십과 상
황적보상의행위를
발휘할 때 구성원
의직무만족도가높
음

황영미
(2000)

수간호사의
리더십유형
에 따른 일
반간호사의
직 무 만 족
및 조직몰
입

간호조직에서 간호행
정관리자의 리더십유
형과 직무만족 및 조
직몰입과의 관계파악

대전에 소재한
2개의대학부속병원
과2개의종합병원에
서 일반간호사233명

변혁적 리더십유형
의 수간호사와 일
하는 간호사들이
직무만족도가 높음

하 나
선․최
정
(2002)

간호관리자
의 리더십
유형과 직
무만족,조직
몰입,이직의
도와의관계
연구

간호관리자의 리더십
유형과 직무만족,조
직몰입및이직의도와
의 정도파악

간호사468명과수간
호사19명의 총487명

대상자가 인식한
간호관리자의 리더
십 유형은 변혁적
리더십이 거래적
리더십보다 만족도
가 높음
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간호사를 대상으로 한 김영임(2002)의 연구에서는 인간관계,과업지향형 리더십
유형이 직무만족과 업무 성과에 높은 영향을 미친 것으로 보고하였고,김경숙
(1999)의 연구에서도 인간관계․과업 지향형에서 간호사의 직무만족도가 가장 높
았으며,직무만족 요인으로는 보람과 대인관계에 대한 만족도가 가장 높았고,임
금 및 복지가 가장 낮았다.황영숙(2001)의 연구에서는 수간호사에 대한 일반 간호
사의 지각이 인간관계 리더십 유형이 업무중심 리더십 유형에 대해 모두 긍정적
평가를 하였지만 두 유형을 비교해 볼 때 업무중심보다는 인간관계 중심에 더 호
의적이었음을 나타냈다.황영미(2000)의 연구에서는 수간호사의 변혁적 리더십과
거래적 리더십 중 집단간의 다소간 차이는 있으나 변혁적 리더십 유형의 수간호
사와 함께 일하는 일반간호사들이 직무만족의 정도가 더 높은 것으로 나타났고,
박현태(1997)의 연구에서는 간호조직에서 변혁적 리더십과 상황적 보상의 행위를
간호행정관리자가 효과적으로 발휘하는 것이 구성원의 직무만족을 높이고 더 나
아가서는 조직의 목표달성을 위해 몰입할 수 있는 동기부여가 된다고 하였으며,
하나선,최정(2001)의 연구에서는 일반간호사가 인식한 간호 관리자의 리더십 유형
은 변혁적 리더십이 거래적 리더십보다 높았으며,각 요인별로는 카리스마와 지적
자극이 가장 높은 점수를 보였고,예외적 관리가 가장 낮은 점수를 보였다.
이상의 연구결과를 종합해 볼 때 일반조직 뿐만 아니라 간호조직에서도 간호

관리자가 거래적 리더십 유형에서 보다 변혁적 리더십을 발휘하는 간호 관리자의
유형에서 하급구성원의 직무만족도가 더 높음을 알 수 있다.또한 간호 관리자는
변혁적 리더십도 발휘해야 하고 거래적 리더십도 필요함을 알 수 있다.
결론적으로 리더십과 직무만족과는 관계가 있으며,구체적으로 관리자의 변혁

적 리더십이 거래적 리더십보다 직무만족과 높은 상관관계를 가지고 있음을 알
수 있다.따라서 간호 관리자의 리더십 발휘는 일반간호사의 직무만족을 높임으로
써 간호의 생산성 및 질 향상을 도모하게 되므로 이에 관한 연구는 중요하다고
보겠다.
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ⅢⅢⅢ...연연연구구구의의의 개개개념념념적적적 틀틀틀 및및및 용용용어어어정정정의의의

111...개개개념념념적적적 틀틀틀

이 연구의 개념적 모형은 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 일
반간호사의 직무만족과의 관계를 규명하기 위한 것으로 Bass의 6요인 리더십 모형
(six-factormodeloftransactionalandtransformationalleadership)을 활용하였으
며,모형은 카리스마,지적자극,개별적 배려,상황적 보상,예외에 의한 관리,수
동/회피의 6개 요인으로 구성되었으며,직무만족은 여러 가지 요인들이 복합적으
로 작용할 수 있으나 이 연구에서는 업무가 명확하여 책임한계가 분명하고 자율
성이 있을 때 생길 수 있는 것으로,업무가 수행되는 관리자와의 관계상황에 초점
을 두었다.직무만족은 보수,자율성,과업요구,행정,상호작용,전문적 지위,의사
․간호사의 상호관계의 요인으로 구성 되어 있다.일반적 특성에 관해서는 문헌고
찰에 의해 리더십과 직무만족에 관련이 있다고 나타난 연구결과들을 기반으로 하
여 연령,성별,결혼,종교,학력,근무부서,근무경력을 포함 시켰다.
이 연구는 변혁적 리더십과 거래적 리더십의 두 가지 유형으로 구성되어 있는

Bass모형을 적용하여 리더십의 유형과 직무만족과의 관계를 알아보기 위한 상관
관계 연구이다.
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간호 관리자의 리더십 일반간호사의 직무만족

변혁적 리더십
․ 카리스마
․ 지적자극
․ 개별적 배려
거래적 리더십
․ 상황적 보상
․ 예외에 의한 관리
․ 수동/회피

.보 수

.자율성

.과업요구

.행정

.상호 작용

.전문적 지위

.의사･간호사 상호관계

일반간호사의 일반적 특성

연령 ․성별 ․결혼 종교 ․학력 근무부서․ 근무경력

그림 1.연구의 개념적 틀
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222...용용용어어어정정정의의의

111)))리리리더더더십십십
․이론적 정의 : 리더십이란 일정한 상황에서 목표달성을 위하여 개인

이나 집단의 행위에 영향력을 행사하는 과정(신유
근,1991)을 말한다.

․조작적 정의 :Bass(1985)가 제안한 6요인 모형을 기반으로 한 리더십
측정도구에 의해 산출된 점수를 말한다.리더십 유형은 변혁
적 리더십과 거래적 리더십으로 구분하고,변혁적 리더십의
하부요인은 카리스마,지적자극,개별적 배려이며,거래적 리
더십의 하부요인은 상황적 보상,예외에 의한 관리,수동/회
피이다.각 요인별 정의는 다음과 같다.

가)카리스마 :리더는 바람직한 가치관,존경심,자신감,등을 부하에게 심어
줄 수 있어야 하고,비전을 제시할 수 있어야 한다.

나)지적 자극 :리더는 부하들이 상황을 분석하는 데 있어 기존의 합리적 틀
을 뛰어넘어 보다 창의적인 관심을 개발하도록 격려한다.

다)개별적배려 :리더는 부하들이 개인적 성장을 할 수 있도록 그들의 욕구
에 관심을 기울이고 알맞게 임무를 부여해야 한다.

라)상황적 보상 :리더는 부하가 무엇을 해야 그들이 원하는 보상을 받을 수
있는 지를 알려준다.

마)예외에 의한 관리 :리더는 부하들이 부여받은 업무를 수행하도록 하고 일
련의 목표들이 달성될 때까지 간섭을 하지 않는다.
즉,예외적 사건이 있을 때에만 간섭을 한다.

바)수동/회피 :문제가 심각하게 된 후에 반응하며,어떠한 결정을 하는 것을
피한다.
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222)))직직직무무무만만만족족족
․이론적 정의 : 직무만족이란 직무에 대한 태도의 하나로서 한 개

인의 직무나 직무경험 평가시에 발생하는 유쾌하고 긍정적
인 정서상태 (신유근,1991)를 말한다.

․조작적 정의 :이 연구에서는 Slavitt외(1977)가 개발한 “The Index of
Work Satisfaction”을 수정,보완한 직무만족 측정도구에 의하
여 측정된 점수를 말한다.각 요인별 정의는 다음과 같다.

가)보 수 :근무처에서 받는 정규적 보수와 특별급여
나)자 율 성 :매일의 업무 수행 중 필요하거나 허용되는 자유성,창의성,독

자성의 정도
다)과업 요구 :일정한 기간 안에 필수적으로 행해야 할 정규적인 업무
라)행 정 :업무절차,인사 정책에 대한 행정의 효과와 이러한 정책을 만

드는데 평직원의 참여량
마)상호 작용 :근무 중 이루어지는 공식적이거나 비공식적인 직원간의 사교,

접촉을 통하여 나타내는 욕구나 기회
바)전문적 지위 :전문직 즉 업무의 기술,유용성,직위에 대한 전반적인 느낌
사)의사 ․간호사 상호관계 :의사와 간호사 사이의 직업적 상호작용의 양

과 유형

333)))간간간호호호 관관관리리리자자자
이론적 정의 :간호 관리자는 조직의 모든 부문에서 현장의 업무를 수행

하는 조직원들을 관리하는(변창자 외,2002)사람을 말한다 .
조작적 정의 :이 연구에서는 W 병원의 팀장(수간호사)을 말한다.
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ⅣⅣⅣ 연연연구구구 방방방법법법

111...연연연구구구설설설계계계

이 연구는 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 일반간호사의 직무
만족과의 관계를 규명하기 위한 서술적 상관관계 연구이다.

222...연연연구구구대대대상상상

연구대상은 편의표집에 의하여 중소도시의 일 대학 부속 W 종합병원에 근무
하는 일반간호사를 대상으로 하되,외래 근무 간호사를 제외한 345명을 대상으로
하였다.

333...연연연구구구도도도구구구

1)리더십 측정도구
리더십 유형을 측정하기 위한 도구는 Bass(1985)의 리더십 모형에 의해 개발된

MLQ(MultifactorLeadershipQuestionnaire)도구를 수정 보완하였으며,원 도구는
총 36문항으로 구성되어 있으며,모형을 구성하는 6개 요인의 요인분석 결과에 의
한 신뢰도 범위는 .64～ .92이었다.이 연구에서는 우리 상황에 맞지 않는 8문항
을 제외하고 28문항(카리스마 6문항,지적자극 4문항,개별적 배려 4문항,상황적
보상 4문항,예외에 의한 관리 3문항,수동/회피 7문항 )만을 사용하였다.응답범
위는 5점 척도로써 “높다”5점에서 “낮다”1점까지이며,점수가 높을 수록 변혁
적,거래적 리더십이 높음을 나타냈다.이 연구에서의 신뢰도는 Cronbach's
Alpha=0.915이었다.
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2)직무만족 측정도구
직무만족을 측정하기 위한 도구는 Slavitt외(1978)가 개발한 “TheIndexof

WorkSatisfaction"를 수정 보완하여 사용하였다.원 도구의 전체 문항수는 48문항,
7개 요인으로 구성되어 있으며,원 도구의 신뢰도는 Cronbach'sAlpha=0.912이
었다.이 연구에서는 현 상황에 맞지 않는 5문항,신뢰도가 낮은 2문항을 제외한
41문항(보수 5문항,전문적 지위 6문항,행정 10문항,자율성 5문항,상호작용 8문
항,과업요구 4문항,의사와 간호사의 관계 3문항)만을 사용하였다.응답범위는 5
점 척도로써 ”높다“5점에서 ”낮다“1점까지이며 점수가 높을수록 직무만족이 높
은 것을 나타냈다.이 연구에서의 신뢰도는 Cronbach'sAlpha=0.838이었다.

444...자자자료료료수수수집집집 방방방법법법 및및및 절절절차차차

자료수집기간은 2005년 10월 17일부터 10월 24일까지 이었다.자료수집 절차는
본 연구자가 연구 대상 병원 간호국을 방문하여 연구의 취지와 내용을 설명하고
간호국의 협조를 얻고 연구 대상자들의 동의를 얻어 본 연구자가 직접 각 병동을
방문하여 구조화된 질문지를 배부하고 병동별 방문하여 수거하였다.회수율은
75%(261매)이었으며,자료 분석에는 응답이 미비된 자료 6매를 제외한 255매를 사
용하였다.
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555...자자자료료료분분분석석석방방방법법법

수집된 자료는 SPSSPC를 이용하여 전산통계 처리하였다.
1)연구 대상자의 일반적 특성은 기술 통계 처리하였다.
2)일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 직무만족도는 평균,표준
편차를 산출하였다.

3)일반간호사의 인구사회학적 특성과 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리
더십 및 직무만족과의 관계는 t-test,ANOVA를 이용하였다.

4)일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형 및 수준과 직무만족도 수
준과의 관계는 Pearsoncorrelationcoeffient,ANOVA,Scheffe사후 검정을
이용하였다.
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ⅤⅤⅤ...연연연구구구결결결과과과

111...연연연구구구대대대상상상자자자의의의 일일일반반반적적적 특특특성성성

연구대상자의 일반적 특성으로 연령,결혼상태,최종학력,근무부서,근무경력,
현부서 근무경력,현 팀장과 근무기간,종교를 조사하였다(표 3).
연령분포를 살펴보면 20세～29세가 46.5%로 가장 많았고,30세～39세는 45.3%

로 20세～39세가 전체 간호사의 92%를 차지하였다.40세～49세는 7%,50세 이상
은 0.8%로 40～50대에서는 낮은 근무 분포를 보이고 있으며,전체 간호사의 평균
연령은 30.8세로 나타났다.결혼 상태에서는 미혼이 52.2%,기혼이 47.8%로 미혼자
가 약간 많은 것으로 나타났으며,종교는 기독교가 56.3%,천주교 11.8%,불교 7%
순이었고,무교도 25.2%나 되었다.교육수준은 대학 졸업이 47.8%로 가장 많았으
며,전문대 졸업 36.9%로 나타났다.대학재학중 11.9%이었며,석사 학위자도 4.3%
로 나타났다.
근무부서는 내과계,외과계,소아과,중환자실,수술실/회복실,응급실로 구분하

였으며 외과계가 29%으로 가장 많았고 내과계가 22%로 다음으로 많았다.중환자
실은 19.6%로 나타났다.근무경력은 평균 7.9년이었고,일반간호사의 근무경력이 7
년 이상이 47.8%로 가장 많았고 2년～6년 사이가 43.5%,1년 이하도 8.7%로 나타
났다.현부서 근무경력에서는 평균 4년이고,2년에서 6년 사이가 55.2%로 가장 많
았고 1년 이하가 28.2%이며 7년 이상이 16.5%로 한 부서에서 장기간 근무자가 많
은 것으로 조사되었다.현 팀장과의 근무기간에서는 평균 3.7년이며,2년～6년 사
이가 58.9%로 가장 많았고 1년 이하가 31.7%이며 7년 이상도 9.3%로 나타났다.
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표 3.연구대상자의 일반적 특성
n=255

일반적 특성 인수 %
연 령(세)*

20-29 118 46.5
30-39 115 45.3
40-49 19 7.5
50이상 2 0.8
평균±표준편차 30.82±5.966

결혼상태
기혼 122 47.8
미혼 133 52.2

학 력
전문대졸 94 36.9
대학재학중 28 11.0
대학졸 122 47.8
대학원졸 이상 11 4.3

종 교*

기독교 143 56.3
천주교 30 2.8
불교 7 11.8
기타 10 3.9
무교 64 25.2

*무응답 제외
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표 3.계속

일반적 특성 인수 %
근무부서*

내과 54 22.0
외과 71 29.0
소아과 21 8.6
중환자실 48 19.6
수술실/회복실 27 11.0
응급실 24 9.8

근무경력(년)*
1이하 22 8.7
2-6 110 43.5
7이상 121 47.8
평균±표준편차 7.92±6.322

현 부서 근무경력(년)*
1이하 70 28.2
2-6 137 55.2
7이상 41 16.5
평균±표준편차 3.71±3.837

현 팀장과 근무년수(년)*
1이하 78 31.7
2-6 145 58.9
7이상 23 9.3
평균±표준편차 2.66±2.930

*무응답 제외
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222...일일일반반반간간간호호호사사사가가가 인인인지지지하하하는는는 간간간호호호 관관관리리리자자자의의의 리리리더더더십십십 유유유형형형 및및및
수수수준준준

일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형 및 수준을 분석하였다 (표
4).(표 4)에 의하면,변혁적 리더십 3.19(표준편차 0.708),거래적 리더십 3.13(표
준편차 0.427)로 나타났다.구체적으로 리더십 유형별 하부요인을 보면,변혁적 리
더십의 경우,카리스마 3.22,지적자극 3.22,개별적 배려 3.14순으로 높게 인지하
였으며,거래적 리더십은 예외에 의한 관리가 3.45로 가장 높게 인지하였고,그 다
음이 상황적 보상 3.02이었으며,수동/회피는 2.92로 가장 낮게 인지하였다.
총 28문항에 대하여 분석한 결과는 〈부록 1〉과 같다.응답반응에서 “매우높

다”와 “높다”를 합해서 “높다”로 분석하였고,“매우 낮다”와 “낮다”를 합해서 “낮
다”로 분석하였다.변혁적 리더십의 경우 카리스마 요인에서 높게 인지한 문항은
“팀장은 자신에 대한 능력과 확신을 드러낸다”51.8%이었고,낮게 인지한 문항은
“팀장은 우리에게 미래에 대한 비전을 분명하게 제시해 준다”가 23.5%이었다.지
적자극 요인에서는 높게 인지한 문항은 “팀장은 새로운 간호지식의 획득과 우리
에게 그것을 학습시키려고 노력한다”51.4%이었고,낮게 인지한 문항은 “팀장은
문제 해결방안을 직접 제안하기보다는 우리가 창안하도록 유도하거나 돕는다”가
24%로 나타났다.개별적 배려 요인에서는 높게 인지한 문항은 “팀장은 우리들 각
자를 집단으로서가 아니라 독자적인 인격체로 대해준다”37.1%이었고,낮게 인지
한 문항은 “팀장은 우리가 전문적인 능력을 배양하도록 이끌어 준다”21.2%이었
다.
거래적 리더십의 하부요인인 상황적 보상 요인에서는 높게 인지한 문항은 “팀

장은 우리들 중 능력 있는 사람에 대하여 인정이나 칭찬을 아끼지 않는다”
46.5%이었며,낮게 인지한 문항은 “팀장은 우리가 열심히 근무하는 것에 대하여
어떠한 형태로든지 보상을 해 준다”33.2%로 나타났다.예외에 의한 관리 요인에
서 높게 인지한 문항은 “팀장은 우리가 실수한 것을 모두 기억하고 있는 것 같다
”56.1%이었고,낮게 인지한 문항은 “팀장은 우리가 병원이나 간호부의 기준을 이
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행하는데 실수가 있는지 주로 관심이 있다”가 15.8%로 나타났다.수동/회피 요인
에서는 높게 인지한 문항은 “팀장은 병원이나 간호부에서 중요한 문제가 발생했
을 때 참여하기를 좋아한다”45.7%이었고,낮게 인지한 문항은 “팀장은 일이 잘못
되지 않는 한 그대로 내버려둔다”60.8%로 나타났다.

표 4.일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형 및 수준

리더십 유형 수 준
평 균 표준편차

변혁적 리더십 3.19 0.708
카리스마 3.22 0.729
지적자극 3.22 0.773
개인적 배려 3.14 0.783

거래적 리더십 3.13 0.427
상황적 보상 3.02 0.778
예외에 의한 관리 3.45 0.698
수동/회피 2.92 0.470

333...일일일반반반간간간호호호사사사의의의 직직직무무무만만만족족족도도도

일반간호사가 인지하는 직무만족도를 보면 이 연구 결과 직무만족도의 전체
평균점수는 2.91로 낮게 인지하였으며,각 요인별로 만족 순위를 살펴보면 상호작
용이 3.14,의사/간호사 상호관계 3.13,전문직 지위 3.11,과업요구 2.96,보수
2.91,자율성 2.65,행정은 2.61순으로 나타났다(표 5).총 41문항에 대하여 분석한
결과는 〈부록 2〉와 같다.응답반응에서 “매우높다”와 “높다”를 합해서 “높다”로
분석하였고,“매우 낮다”와 “낮다”를 합해서 “낮다”로 분석하였다.
〈부록 2〉에 의하면 보수 요인에서는 높게 인지한 문항은 “이병원은 보수에

관한 전반적인 개선이 필요하다”51.4%이었고,낮게 인지한 문항은 “간호사들에
대한 현재의 보수 인상률은 만족스럽지 못하다”56.1%로 인지하였다.따라서 보수
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개선의 필요성을 반수정도가 높게 인지하는 것으로 나타난 반면에 현재 보수 인
상율에 대해서는 반수정도가 만족하는 것으로 나타났다.자율성의 요인에서는 높
게 인지한 문항은 “나는 필요이상으로 지나치게 감독받고 있다고 생각한다”
33.5%이었고,낮게 인지한 문항은 “만일 다시 직업을 선택한다 하더라도 간호직을
택하겠다”가 60.4%로 인지 하였다.
과업요구 요인에서는 높게 인지한 문항은 “내가 수행하는 업무가 정말로 중요

하다고 생각한다”73.3%이었으며,낮게 인지한 문항은 “간호업무의 문제점을 다른
부서의 간호사들과 서로 상의할 충분한 기회가 있다”66.9%로 나타났다.행정 요
인에서는 높게 인지한 문항은 “우리 병원에서 승진의 기회가 많이 주어진다”
65.1%이었고,낮게 인지한 문항은 “간호사들이 행정과 관련된 의사 결정 과정에
참여할 기회가 많다”55.7%로 나타났다.
상호작용 요인에서 높게 인지한 문항은 “타 병원에서 더 많은 보수를 준다고

해도 근무조건을 고려해 볼 때 이곳에서 근무하는 것이 만족스럽다”65.1%이었고,
낮게 인지한 문항은 “신규간호사들이 자신의 병동에서 안정감을 얻는 데 시간이
많이 걸린다”54.5%로 나타났다.전문적 지위 요인에서는 높게 인지한 문항은 “나
의 업무는 많은 기술이나 지식을 필요로 하지 않는다 ”66.7%이었으며,낮게 인지
한 문항은 “나는 직접 간호를 충분히 수행할 수 있는 시간이 부족하다”50%로 인
지하였다.
의사,간호사 상호관계 요인에서는 높게 인지한 문항은 “위급한 상황에 처했을

때 동료 간호사들끼리 서로 적극적으로 도와준다”71.4%이었고,낮게 인지한 문항
은 “우리 병원의 의사들은 간호사의 업무를 이해하고 인정한다”50.2%이었다.
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표 5.일반간호사의 직무만족도

요 인 만족수준
평 균 표준편차

상호작용 3.14 0.456
의사/간호사 상호관계 3.13 0.527

전문적 지위 3.11 0.439
과업요구 2.96 0.391
보 수 2.91 0.475
자율성 2.65 0.499
행정 2.61 0.437

전 체 2.91 0.311

444...일일일반반반간간간호호호사사사의의의 일일일반반반적적적 특특특성성성과과과 일일일반반반간간간호호호사사사가가가 인인인지지지하하하는는는 간간간호호호
관관관리리리자자자의의의 리리리더더더십십십 및및및 직직직무무무만만만족족족과과과의의의 관관관계계계

일반간호사의 일반적 특성과 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과
의 관계는 〈표 6-1〉에서와 같다.변혁적 리더십에서는 연령,현부서 근무 경력에
서 유의한 차이를 보였고(연령,F= 4.110,p〈.005 ;현부서 경력,F=5.216,p
〈0.01),거래적 리더십에서는 연령에서만 유의한 차이를 보였다(F= 2.259,p
〈0.005).즉 40대가 20대,30대에 비하여 간호 관리자의 변혁적 리더십과 거래적
리더십을 높게 인지하였고,현부서 경력은 1년이하가 변혁적 리더십을 높게 인지
하였다.
일반간호사의 일반적 특성과 직무만족과의 관계는 〈표 6-2〉와 같다.

일반적 특성에 따른 직무만족 정도 차이를 확인한 결과 연령,결혼상태,학력,종
교,근무경력,현 부서근무경력,현 팀장과의 근무기간에서 유의한 차이는 없었다.
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그러나 연령에서 20대 119.89(표준편차 11.676),30대 117.80(표준편차 13.683),40대
이상 124.19(표준편차 13.079)로서 연령이 많을수록 직무만족도는 높은 경향을 보
였고,종교가 있는 사람이 없는 사람보다 직무만족이 높은 경향을 보였다.근무경
력과 현부서 근무경력에서는 1년 이하가 직무만족이 높은 경향을 보였고,현 팀장
과 근무기간에서는 2년에서 6년 사이가 높은 경향으로 나타났다.

표 6-1.일반간호사의 일반적 특성과 일반간호사가 인지하는
간호 관리자의 리더십과의 관계

일반적 특성 변혁적 리더쉽 거래적 리더쉽
수 평균±표준편차 torF 수 평균±표준편차 torF

연 령(세)
20-29 115 45.82±8.810 4.110.* 114 42.97±3.747 2.259*
30-39 113 43.01±10.718 109 42.43±4.458
40이상 20 48.70±9.448 20 44.5.±3.749

결혼상태
기혼 119 43.80±10.735 -1.465 117 42.88±4.359 0.147
미혼 130 45.63±8.980 127 42.80±3.869

학력
고졸이하 118 44.39±9.350 -0.553 117 42.76±3.690 -0.292
대졸이상 131 45.08±10.360 127 42.91±4.463

종교
있음 186 45.05±9.630 0.970 181 42.89±4.123 0.323
없음 62 43.65±10.529 62 42.69±4.108

근무경력(년)
1이하 20 47.95±7.437 2.540 21 43.43±3.957 .228
2-6 109 45.61±9.238 105 42.80±3.972
7이상 118 43.42±10.722 116 42.78±4.299

현부서근무경력(년)
1이하 67 46.31±8.651 5.216** 67 43.52±3.831 2.483
2-6 135 45.21±10.071 129 42.91±4.097
7이상 40 40.25±10.631 41 41.71±4.611

현팀장과근무기간
(년)

1이하 74 45.31±9.243 2.963 74 43.15±4.030 1.889
2-6 144 45.33±10.085 138 43.07±4.037
7이상 22 39.91±11.267 23 41.35±4.716

*p＜0.05,**p＜0.01
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표 6-2.일반간호사의 일반적 특성과 직무만족과의 관계

특 성 수 직무만족
평균±표준편차 torF p값

연 령(세)
20-29 111 119.89±11.676 2.407 .092
30-39 107 117.80±13.683
40이상 21 124.19±13.079

결혼상태
기혼 115 119.17±13.316 -.185 .853
미혼 125 119.48±12.321

학력
고졸이하 114 119.65±12.087 .363 .717
대졸이상 126 119.05±13.421

종교
있음 176 119.94±12.831 1.286 .200
없음 63 117.52±12.640

임상경력(년)
1이하 21 125.05±6.152 2.413 .092
2-6 101 119.21±12.359
7이상 116 118.41±13.897

현부서 근무경력(년)
1이하 67 120.43±11.541 .424 .655
2-6 128 119.20±13.634
7이상 38 118.08±13.122

현 팀 장 근 무 기 간
(년)

1이하 74 119.38±12.214 .763 .468
2-6 136 120.15±13.050
7이상 22 116.55±13.301
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555...일일일반반반간간간호호호사사사가가가 인인인지지지하하하는는는 간간간호호호 관관관리리리자자자의의의 리리리더더더십십십 유유유형형형별별별
수수수준준준과과과 직직직무무무만만만족족족과과과의의의 관관관계계계

일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형별 수준과 직무만족과의 관
계를 검증한 결과는 〈표 7〉과 같다.〈표 7〉에 의하면 일반간호사가 인지하는
간호 관리자의 리더십 유형별 간호사 직무만족과는 변혁적 리더십 유형이 거래적
리더십 유형보다 상관관계가 높게 나타났으며(변혁적 리더십,r=.549:거래적 리
더십,r=.255),구체적으로 변혁적 리더십 유형과 관련된 직무만족 요인은 보수,
자율성,과업요구,전문적 지위,의사/간호사 상호관계이었으며,거래적 리더십 유
형과 관련된 직무만족 요인은 상황적 보상에서 행정,의사/간호사 상호관계,상호
작용,전문적 지위,자율성 순이었다.
〈표 8〉은 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형별 수준과 직무

만족도 수준과의 차이를 재 검증해 본 것이다.그 이유는 변혁적 리더십을 높게
인지하는 그룹이 직무만족도를 높게 인지한 반면에 거래적 리더십을 높게 인지하
는 그룹에서도 역시 일반간호사가 인지하는 직무만족도는 높게 인지하였기 때문
에 구체적으로 리더십 성향별 만족도 수준의 차이를 검증해 보았다.따라서 세가
지 유형으로 재 분류하였고,그 기준은 거래적 리더십 점수가 변혁적 리더십 점수
보다 높은 그룹은 “거래적 리더십 성향”그룹으로,변혁적 리더십 점수가 거래적
리더십 점수보다 높은 그룹은 “변혁적 리더십 성향”그룹으로 분류하였고,거래적
리더십과 변혁적 리더십 점수가 같은 그룹은“거래적 리더십․변혁적 리더십 성
향”그룹의 3형태로 재 분류하였다.검증결과,변혁적 리더십 성향 123.66(표준편
차 11.65)이고,거래적 리더십 성향 112.80(표준편차 12.30),변혁적 리더십․거래적
리더십 성향 117.00(표준편차 8.76)으로 나타났다.그 차이는 통계적으로 유의한 것
으로 나타났으며(F=21.56,p〈0.001),Scheffé 사후 검정 결과에서는 변혁적 리더십
성향 그룹과 거래적 리더십 성향 그룹만이 차이가 유의한 것으로 나타났다.즉 변
혁적 리더십과 거래적 리더십 성향이 같은 수준일 때보다 변혁적 리더십 성향이
보다 높을 때 직무만족도가 높음을 알 수 있다.



- 31 -

표 7.일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형별 수준과
직무만족도와의 관계

리더십
유형 보 수 자율성 과업요구 행정 상호

작용
전문적
지위

의사/간호사
상호관계 전체

변혁적
리더쉽 .232** .339** .326** .460 .418 .386** .422** .549**

카리스마 .200** .288** .323** .422** .403** .368** .400** .507**

지적자극 .226** .300** .275** .425** .364 .326** .371** .492**

개별적
배려 .244** .358** .317** .434** .426 .414** .425** .550**

거래적
리더쉽 .067 .047 .146* .260** .215 .187** .253** .255**

상황적
보상 .168**. .336** .292** .472** .396 .355** .394** .518**

예외관리 -.061** -.302* -.082 -.130* -.115 -.074 -.015 -.176**

수동/
회피 -.069 .031* -.016 -.022 -.052 -.072 -.112 -.064

*p<0.05,**p<0.01
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표 8.일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 성향별 직무만족도

**p<0.001
Sheffe's검증 :a≠ b

리더십 성향
만족도 수준

인 수 평 균 F값

변혁적
리더십 성향 a 126 123.66±11.652 21.56**

거래적
리더십 성향 b 83 112.80±12.305

변혁적 ․거래적
리더십 성향 c 13 117.00±8.765
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ⅥⅥⅥ...논논논의의의

급변하는 현대 사회의 의료 환경변화에 대처하기 위하여 병원내의 간호조직은
조직의 목표 달성 및 인력관리를 위한 효과적인 리더십이 요구되며,효과적인 리
더십은 조직 구성원의 직무만족과 직결되어 조직의 생산성을 높이게 된다.
이 연구에서 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 직무만족과의 관

계를 검증한 결과 리더십과 직무만족과는 유의한 상관관계를 보였다.즉 변혁적
리더십과 거래적 리더십을 높게 인지할수록 직무만족도가 높게 나타났다.구체적
으로 변혁적 리더십 성향 그룹이 거래적 리더십 성향 그룹보다 일반간호사의 직
무 만족도가 높으며,유의한 차이를 나타냈다.이 연구 결과에 의하여 간호 관리
자는 변혁적 리더십과 거래적 리더십 모두가 요구되나,그 중에서도 변혁적 리더
십이 보다 요구되는 것임을 알 수 있다.이러한 결과는 박현태(1997),황영미(2000)
의 연구 결과와 같았다.구체적으로 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십
유형을 측정한 결과 관리자의 리더십 유형 중 변혁적 리더십이 평균 3.19,거래적
리더십 평균은 3.13로 변혁적 리더십이 높게 나타났다.황영미(2000)의 연구에서는
변혁적 리더십 평균이 3.63,거래적 리더십 평균이 3.33로 역시 변혁적 리더십이
높게 나타났으며,또한 박현태(1997)의 연구에서도 변혁적 리더십 평균이 3.52,거
래적 리더십 평균이 2.55로 역시 변혁적 리더십이 높게 나타나 이 연구 결과를 지
지해 주었다.구체적으로 이 연구결과 간호 관리자의 변혁적 리더십 중 카리스마
평균 3.22,지적자극 3.22,개별적 배려 3.14로 카리스마 리더십이 개별적 배려보다
높게 나타났으며,황영미(2000),박현태(1997)의 연구에서도 유사한 경향을 보여 주
었다.이는 변혁적 리더십의 하부요인으로 카리스마 리더십이 점수가 높게 나타난
것은 하급구성원이 인식하는 간호 관리자의 리더십 유형은 바람직한 가치관,존경
심,자신감과 비전 등을 하급구성원에게 심어 줄 수 있는 리더를 요구하는 환경이
라 할 수 있겠다.또한 이 연구 결과 거래적 리더십에서는 상황적 보상을 가장 높
게 인지하였는데,황영미(2000)의 연구와 박현태(1997)의 연구에서도 같은 결과를
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보여주어 이 연구의 결과를 지지해 주었다.
일반간호사가 인지하는 리더십 유형별 수준을 문항별로 보면 카리스마 요인에

서 낮게 인지한 문항은 “팀장은 우리에게 미래에 대한 비전을 제시해 준다”로서
이는 급변하는 의료 환경 속에서 간호 관리자가 구성원들에게 미래에 대한 비전
을 제시해 줄 수 있는 리더를 요구하는 환경이라 할 수 있겠다.지적자극 요인에
서는 “팀장은 문제 해결방안을 직접 제안하기보다는 우리가 창안하도록 유도하거
나 돕는다”와 개별적 배려 요인에서는 “팀장은 우리가 전문적인 능력을 배양하도
록 이끌어 준다”를 낮게 인지하였다.이는 간호 관리자들이 구성원들에게 문제 해
결방안이나 창안하도록 동기부여를 원하며,전문적인 능력을 배양하도록 요구하는
환경이라 할 수 있겠다.따라서 간호조직이 전문적인 질적 향상 및 변화하는 보건
의료 환경에 대처하기 위해서는 창의적이고 전문적인 능력을 창출해 내는 환경조
성이 요구됨을 알 수 있다.예외에 의한 관리 요인에서는 “팀장은 우리가 병원이
나 간호부의 기준을 이행하는데 실수가 있는지 주로 관심이 있다”와 수동/회피요
인에서는 “팀장은 일이 잘못되지 않는 한 그대로 내버려둔다”를 낮게 인지한 것
으로 나타났다.이는 간호 관리자들이 구성원들의 실수에 관심의 초점을 두지 말
고 문제를 분석하여 다시 발생하지 않도록 현장에서의 교육이 필요하고,또한 문
제가 발생했을 때 간호 관리자들은 그 단위에서의 질적 관리를 통하여 구성원들
에게 책임의 한계를 명확하게 하며 보다 더 나은 임상에서의 전문적인 간호를 할
수 있도록 실무환경을 조성하여야 하겠다.
일반간호사가 인지하는 직무만족도의 평균점수는 2.91로 비교적 낮게 나타났으

며,이러한 결과는 이은숙(1988)의 연구 결과와 김소인,차선영,임지영(2001)의 연
구 결과와 유사하였다.일반간호사의 인지하는 직무만족도를 요인별로 보면 보수
의 요인에서 낮게 인지한 문항은 “간호사들에 대한 현재의 보수 인상률은 만족스
럽지 못하다”로서 보수에 대한 개선이 필요함을 인지할 수 있으며,반수이상이 보
수 인상률에 대해서는 만족하는 것으로 나타났다.자율성의 요인에서는 “만일 다
시 직업을 선택한다 하더라도 간호직을 택하겠다”를 낮게 인지한 것으로 나타났
으며,과업요구 요인에서는 “간호업무의 문제점을 다른 부서의 간호사들과 서로
상의할 충분한 기회가 있다”로 나타났다.이는 일반간호사들이 간호직에 대한 자
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부심과 자긍심을 높일 수 있는 방안이 요구됨을 알 수 있으며,다른 부서의 간호
사들과의 토의를 할 수 있는 기회가 요구됨을 알 수 있다.행정 요인에서는 낮게
인지한 문항은 “간호사들이 행정과 관련된 의사 결정 과정에 참여할 기회가 많
다”이었고,상호작용 요인에서는 “신규간호사들이 자신의 병동에서 안정감을 얻는
데 시간이 많이 걸린다”이었다.따라서 행정에서는 의사 결정 과정에 참여할 기회
가 반수 이상이 적다고 인지하였고,신규 간호사들이 배치되면 구성원들은 부담감
을 느끼는 것을 알 수 있겠다.따라서 간호 관리자들은 구성원들의 부담감과 신규
간호사들이 자신의 병동에서 안정감을 얻을 수 있도록 경력 간호사들의 인력을
효율적으로 배치하여 신규 간호사들을 충분한 기간을 가지고 현장교육이 이루어
지도록 해야겠다.전문적 지위 요인에서는 “나는 직접 간호를 충분히 수행할 수
있는 시간이 부족하다”를 낮게 인지한 것으로 나타났고,의사/간호사 상호관계 요
인에서는 “우리 병원의 의사들은 간호사의 업무를 이해하고 인정한다”이었다.이
는 대상 병원이 기능적인 간호 전달체계에서 팀간호 전달체계의 전환시점에서 직
접간호 수행시간이 부족한 것으로 추론되며,의료팀과 간호팀과의 정규적인 모임
을 개최하여 서로의 업무를 분석하고 평가하는 시스템의 대책 마련이 시급함을
알 수 있다.
일반간호사의 일반적 특성과 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과

의 관계는 변혁적 리더십에서는 연령,현부서 근무경력에 따라 직무만족에 영향을
미치는 것으로 나타났으며,거래적 리더십에서는 연령에서만 직무만족에 영향을
미치는 것으로 나타났다.박현태(1997)의 연구에서는 일반간호사는 연령에 따라 변
혁적 리더십과 거래적 리더십에서 유의한 차이를 보였고,근무경력에 따라 거래적
리더십에서 유의한 차이를 보였다.따라서 이 연구 결과와는 다소 차이를 보였다.
또한 일반간호사의 일반적 특성과 직무만족도와 관계는 유의한 차이가 없었다.이
에 대해서는 추후연구가 필요하다고 보겠다.
따라서 급변하는 의료 환경 변화에 대처하기 위하여 간호조직의 관리자는 효

율적인 인력관리와 조직의 목표를 이루어 가기 위하여 효과적인 리더십을 발휘해
야 하며,특히 간호 관리자의 변혁적 리더십을 높일 수 있는 전략이 마련된다면
간호사들의 직무만족도를 높이고,간호사들의 이직률을 감소시키며,효율적인 인
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적자원 관리와 간호생산성도 높아지고 따라서 병원조직의 효과성도 증대될 것으
로 사료된다.
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ⅦⅦⅦ...결결결론론론 및및및 제제제언언언

간호조직이 추구하는 목적 달성을 위해 각 구성원이 직무에 만족하고 조직의
효율적인 경쟁력을 위해서는 조직을 관리하는 관리자의 역할이 매우 중요하다.따
라서 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형을 변혁적 리더십과 거래
적 리더십으로 분류하였다.이에 이 연구의 목적은 일반간호사가 인지하는 간호
관리자의 리더십 유형 및 수준을 조사하고,일반간호사의 직무만족 정도를 조사하
여 일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십과 직무만족과의 관계를 파악하
는 것이다.그래서 간호 관리자의 리더십과 직무만족과의 관계를 확인하여 직무만
족을 높일 수 있는 간호 실무환경과 리더십 방안을 제시하기 위한 연구로서 간호
행정관리에 기여하고자 시도하였다.
연구대상은 중소도시에 위치한 일 대학부속병원에 근무하는 일반간호사를 대

상으로 하되,외래를 제외한 345명을 대상으로 하였다.자료 수집은 구조화된 질
문지를 사용하였고,자료수집기간은 2005년 10월 17일부터 10월 24일까지 총 8일
이었다.수집된 자료는 SPSSPC를 이용하여 기술통계,t-test,ANOVA,Pearson
correlationcoefficient,Scheffe사후검정 통계방법으로 처리하였다.
연구결과,일반간호사가 인지하는 간호 관리자의 리더십 유형별 간호사 직무만

족과는 변혁적 리더십 유형이 거래적 리더십 유형보다 상관관계가 높게 나타났으
며(변혁적 리더십,r=.549:거래적 리더십,r=.255),구체적으로 변혁적 리더십
유형과 관련된 직무만족 요인은 보수,자율성,과업요구,전문적 지위,의사/간호
사 상호관계이었으며,거래적 리더십 리더십 유형과 관련된 직무만족 요인은 상황
적 보상에서 행정,의사/간호사 상호관계,상호작용,전문적 지위,자율성 순이었
고,.변혁적 리더십과 거래적 리더십 성향이 같은 수준일 때보다 변혁적 리더십
성향이 보다 높을 때 직무만족도가 높음을 알 수 있다.
이 연구결과를 통하여 볼 때,간호조직에서 변혁적 리더십과 거래적 리더십에

서 상황적 보상의 요인을 간호 관리자가 효과적으로 발휘하는 것이 일반간호사의
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직무만족을 높인다.또한 더 나아가서는 간호조직의 효율성과 목표달성을 위하여
동기부여를 할 수 있는 여건을 조성하여 급변하는 외부환경에서 전문적인 간호실
무 환경의 조성과 간호조직의 효율성을 위하여 간호 관리자에게 요구되는 리더십
방안이라고 생각한다.
이 연구를 기반으로 다음과 같은 제언을 하고자 한다.

1.간호조직에서 효율성을 높일 수 있는 간호 관리자의 변혁적 리더십을 발휘
할 수 있는 전략개발을 위한 추후 연구가 요구된다.

2.일반간호사의 직무만족을 높이기 위한 업무자율성 전략개발을 위한 추후 연
구가 요구된다.

3.간호조직의 효율성을 높일 수 있는 리더십 프로그램 개발 및 효과검증 연구
가 요구된다.
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부록 1.리더십에 관한 각 문항별 인수 및 비율

리더십 유형 매우높다 높 다 보통이다 낮 다 매우낮다
인수(%) 인수(%) 인수(%) 인수(%) 인수(%)

변혁적 리더십
-카리스마
1.함께 근무하는 것에 대한
자부심

13(5.1) 70(27.6) 118(46.5) 46(18.1) 7(2.8)

2.가치관 및 신념에 대한
카리스마

21(8.2) 90(35.3) 96(37.6) 41(16.1) 7(2.7)

3.팀장에 대한 존경심 13(5.1) 68(26.8) 115(45.3) 45(17.7) 13(5.1)
4.자신에 대한 능력과 확신 28(11.0) 104(40.8) 91(35.7) 25(9.8) 7(2.7)
5.미래에 대한 비전 12(4.7) 71(27.8) 112(43.9) 50(19.6) 10(3.9)
6.일에 대한 사명감
-지적자극

12(4.7) 94(36.9) 102(40.0) 38(14.9) 9(3.5)

7.문제해결방안 창안유도 12(4.7) 72(28.3) 109(42.9) 50(19.7) 11(4.3)
8.간호환경인식 새로운 비전창출 16(6.3) 86(33.9) 108(42.5) 39(15.4) 5(2.0)
9.다양한 시각 갖도록 격려 15(5.9) 80(31.4) 103(40.4) 42(16.5) 15(5.9)
10.새로운 간호지식 획득 19(7.5) 111(43.9) 85(33.6) 30(11.9) 8(3.2)
-개별적 배려
11.독자적인 인격체 15(5.9) 79(31.2) 100(39.5) 43(17.0) 16(6.3)
12.개별적인욕구,능력 및 열정 9(3.5) 73(28.7) 114(44.9) 45(17.7) 13(5.1)
13.전문적인 능력배양 11(4.3) 79(31.1) 110(43.3) 46(18.1) 8(3.1)
14.능력을 발휘 업무 할당 9(3.5) 85(33.5) 112(44.1) 42(16.5) 6(2.4)
거래적 리더십
-상황적 보상
15.열심히 근무하는 것에 보상 8(3.1) 49(19.2) 121(47.5) 56(22.0) 21(8.2)
16.목표를 달성하였을 때 보상 5(2.0) 54(21.2) 114(44.7) 66(25.9) 16(6.3)
17.노력한 것에 대해 지원 13(5.1) 65(25.5) 114(44.7) 52(20.4) 11(4.3)
18.능력있는 사람에 대하여 인정
-예외에 의한 관리

18(7.1) 100(39.4) 88(34.6) 38(15.0) 10(3.9)

19.병원이나 간호부의 기준을 이행 16(6.3) 93(36.8) 104(41.1) 35(13.8) 5(2.0)
20.병원의 기준을 이탈 21(8.2) 113(44.3) 95(37.3) 22(8.6) 4(1.6)
21.실수한 것을 모두 기억 34(13.4) 108(42.7) 76(30.0) 25(9.9) 10(4.0)
- 수동/회피
22.우리가 필요할 때 자리에 없음 10(4.0) 24(9.5) 74(29.2) 109(43.1) 36(14.2)
23.그대로 내버려 둔다는 신조 2(8.0) 17(6.7) 81(31.8) 115(45.1) 40(15.7)
24.여러 문제점 간섭하지 않음 5(2.0) 23(9.0) 79(31.0) 109(42.7) 39(15.3)
25.간호부의 중요한 문제 발생참여 37(14.6) 79(31.1) 105(41.3) 27(10.6) 6(2.4)
26.의사결정 적극적인 편 35(13.7) 109(42.7) 81(31.8) 26(10.2) 4(1.6)
27.직무에 대한 실수나 불평 18(7.1) 101(40.1) 101(40.1) 28(11.1) 4(1.6)
28.비록 다급한 질문이라 하더
라도 매우 적극적인편이다

20(7.9) 87(34.3) 112(44.1) 29(11.4) 6(2.4)
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부록 2.직무만족에 관한 각 문항별 인수 및 비율

요 인 매우높다 높 다 보통이다 낮 다 매우낮다
인수(%) 인수(%) 인수(%) 인수(%) 인수(%)

보수
2.나는 현재 내 보수에 만족한다. 5(2.0) 55(21.6) 123(48.2) 59(23.1) 13(5.1)
9.현재 보수인상률은 만족스럽지 못 하다. 9(3.5) 34(13.3) 69(27.1) 94(36.9) 49(19.2)
20.나를 제외한 동료 간호사들은 현재
보수를 만족스럽게 생각한다.

2(0.8) 48(18.8) 110(43.1) 68(26.7) 27(10.6)

25.우리병원의 보수는 타 병원에 해서 좋
은 편이다.

․ 42(16.5) 146(57.3) 52(20.4) 15(5.9)

29.이병원은 보수에 관한 전반적인 개선이
필요하다

57(22.4) 74(29.0) 102(40.0) 18(7.1) 4(1.6)

자율성
18.다시 직업을 선택하더라도 간호직을
택하겠다.

7(2.7) 18(7.1) 76(29.8) 61(23.9) 93(36.5)

19.우리 병동 모든 업무는 상관의 지시에
의해서 행해짐

7(2.8) 54(21.3) 109(42.9) 66(26.0) 18(7.1)

32.병원과 병동을 위한 정책과 절차를 계
획 하는데 내가 원하면 모든 발언권을
갖는다.

․ 10(3.9) 94(36.9) 110(43.1) 41(16.1)

35.나는 필요이상으로 지나치게 감독받고
있다고 생각한다.

7(2.8) 78(30.7) 126(49.6) 38(15) 5(2.0)

40.상관의 지시로 인해 가끔 업무에 대한
갈등을 느끼게 된다.

3(1.2) 38(14.9) 130(51) 68(26.7) 16(6.3)

과업요구
8.내가 수행하는 업무가 정말로 중요하다
고 생각한다.

55(21.7) 131(51.6) 62(24.4) 5(2.0) 1(0.4)

26.나는 가끔 간호 전문직 판단과는 역행되
는 방향의 업무를 강요 받을 때가 있다.

6(2.4) 69(27.1) 133(52.2) 41(16.1) 6(2.4)

33.간호업무의 문제점을 다른 부서의 간호
사들과 서로 상의할 충분한 기회가 있다.

1(0.4) 10(3.9) 73(28.7) 129(50.8) 41(16.1)

38.간호사에게 요구되는 행정 및 서류업무
가 너무 많다.

2(0.8) 31(12.2) 115(45.1) 79(31.0) 28(11)

행 정
1.나는 내가 잘 아는 업무상의 중요한 사
항 을 내 의사에 따라 결정할 수 있으며
내 상관도 나를 지지해 준다.

5(2.0) 82(32.2) 125(49.1) 37(14.5) 6(2.4)

4.병원행정 체계가 합리적이고 조직적이라
고 생각한다.

1(0.4) 24(9.4) 108(42.4) 100(39.2) 22(8.0)

7.병원 행정상의 결정으로 인해 환자 간호
에 방해를 많이 받는다.

4(1.6) 45(17.7) 138(54.3) 54(21.4) 13(5.1)

10.우리 병원의 행정체계는 환자욕구 해결
에 우선순위를 두고 있지 않다.

8(3.2) 46(18.3) 113(44.8) 69(27.4) 16(6.3)
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12.간호 행정자는 평소의 간호문제를 간호
사와 상의하는 편이다.

6(2.4) 58(22.8) 123(48.4) 49(19.3) 18(7.1)

14.간호업무에서 발생되는 문제와 병원행
정체계 간에는 너무나 큰 갭이 있다.

2(0.8) 23(9.0) 122(47.8) 71(27.8) 37(14.5)

17.우리 병원에서는 승진의 기회가 많이
주어진다.

64(25.1) 102(40.0) 80(31.4) 8(3.1) 1(0.4)

21.우리병원의 간호업무의 조직과 수행방
법은 만족스럽다.

2(0.8) 22(8.7) 147(57.9) 71(28.0) 12(4.7)

24.간호사들이 행정과 관련된 의사 결정
과정에 참여할 기회가 많다.

1(0.4) 15(5.9) 97(38) 112(43.9) 30(11.8)

28.우리 병원은 간호사 복지에 많은 관심
을 갖고 있다.

3(1.2) 9(3.5) 60(23.5) 91(35.7) 92(36.1)

상호작용
3. 우리병동의 간호사들은 내가 바라는 만

큼 친밀하지 못하다
24(9.4) 86(33.9) 96(37.8) 41(16.1) 7(2.8)

11.간호사들 간에는 지위 고하에 관계없이
팀웍과 협조가 잘 이루어지고 있다.

8(3.1) 70(27.6) 123(48.4) 46(18.1) 7(2.8)

13.우리병동의 간호사들은 가족처럼 서로
화목하게 지낸다.

25(9.8) 90(35.3) 107(41.0) 30(7.8) 3(1.2)

16.동료 간호사들끼리 시비나 험담을 많이 한
다.

36(14.1) 93(36.5) 91(35.7) 32(12.5) 3(1.2)

23.우리 부서의 간호사와 의사간의 팀웍이
잘 이루어지고 있다.

8(3.1) 52(20.5) 147(57.9) 42(16.5) 5(2.0)

27.신규 간호사들이 자신의 병동에서 안정
감을 얻는데 시간이 많이 걸린다.

1(0.4) 17(6.7) 98(38.4) 99(38.8) 40(15.7)

41.동료 간호사들은 낮은 지위의 사람들과
어울리지 않는다.

2(0.8) 29(11.4) 114(44.7) 69(27.1) 41(16.1)

30.타 병원에서 더 많은 보수를 준다고 해
도 근무조건을 고려해 볼 때 이곳에 근
무하는 것이 만족스럽다.

60(23.5) 106(41.6) 76(29.8) 12(4.7) 1(0.4)

전문적 지위
15.팀장은 우리들의 개인적 관심사에 대하
여 이해하고 협조해준다.

6(2.4) 71(27.8) 111(43.5) 57(22.4) 10(3.9)

22.나는 직접 간호를 충분히 수행할 수 있
는 시간이 부족하다.

3(1.2) 26(10.2) 98(38.6) 86(33.9) 41(16.1)

34.나는 간호행위에서 정말로 중요한 의의
를 찾지 못하고 있다.

12(4.7) 61(24.0) 130(51.2) 43(16.9) 8(3.1)

36.나의 직업에 대하여 남에게 말할 정도
로 긍지를 가지고 있다.

14(5.5) 84(32.9) 125(49.0) 30(11.8) 2(0.8)

37.현재 내가 하고 있는 간호행위에 만족 한
다.

5(2.0) 51(20.0) 146(57.4) 48(18.8) 5(2.0)

39.나의 업무는 많은 기술이나 지식을 필요
로 하지 않는다.

54(21.2) 116(45.5) 68(26.7) 15(5.9) 2(0.8)

의사,간호사 상호관계
5. 우리 부서의 간호사와 의사간의 협동이

잘 이루어지지 않고 있다.
13(5.1) 70(27.6) 119(46.9) 48(18.9) 4(1.6)

6. 위급한 상황에 처했을 때 동료 간호사들
끼리 서로 적극적으로 도와준다.

52(20.4) 130(51.0) 55(21.6) 16(6.3) 2(0.8)

31.우리 병원의 의사들은 간호사의 업무를
이해하고 인정한다.

.․ 11(4.3) 116(45.5) 93(36.5) 35(13.7)
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   안녕하십니까?

  본 연구는 일반간호사가 인지하는 팀장의 리더십 유형과 일반간호사의  

  직무만족과의 관계를 알아보고자 합니다. 귀하께서 응답해 주신 내용은

  본 연구목적을 위한 통계자료로만 사용되며, 개인적인 사항은 부호화    

  되어 비밀이 보장됩니다.

  귀한 시간 내주셔서 감사합니다.

                

                                2005년 10월

                 

                  

                              연세대학교 대학원 간호학과

                              석사6학기 김    명   화 올림
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ⅠⅠⅠ...리리리더더더십십십 유유유형형형
아래의 각 항목들은 귀하의 직속상급자인 팀장에 대해 서술한 내용입니다 다음의
각 질문을 잘 읽어보시고 귀하가 현재 근무하시는 병동에서 귀하의 팀장과 같이
일해오시면서 팀장이 취해 온 행동과 잘 일치하는 난에 ∨표를 해 주십시오.
(질문에 대해 ⑤번은 강한 긍정,①번은 강한 부정의 정도를 나타냅니다.)

번
호 문 항

높다 낮다
⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

1 팀장과 함께 근무하는 것은 나에게 자부심을 갖게 한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

2 팀장은 자신의 중요한 가치관이나 신념을 우리에
게 자주 이야기한다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

3 팀장은 우리가 스스로 존경하도록 행동한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

4 팀장은 자신에 대한 능력과 확신을 드러낸다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

5 팀장은 우리에게 미래에 대한 비전을 분명하게 제
시해 준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

6 팀장은 우리에게 일에 대한 사명감을 갖도록 격려한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

7 팀장은 문제해결방안을 직접 제안하기보다는 우리
가 창안하도록 유도하거나 돕는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

8 팀장은 간호환경을 인식하고 새로운 비전 창출을
위해 노력한다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

9 팀장은 어떠한 상황에 대해서 다양한 시각을 갖도
록 격려한다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

10 팀장은 새로운 간호지식의 획득과 우리에게 그것
을 학습시키려고 노력한다

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

11 팀장은 우리들 각자를 집단으로서가 아니라 독자
적인 인격체로 대해준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

12 팀장은 우리들 각자를 개별적인 욕구,능력 및 열정
들을 가진 독특한 개인으로 보고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

13 팀장은 우리가 전문적인 능력을 배양하도록 이끌
어 준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

14 팀장은 내가 능력을 발휘할 수 있는 업무를 할당
해 준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

15 팀장은 우리가 열심히 근무하는 것에 대하여 어떠
한 형태로든지 보상을 해 준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

16 팀장은 우리가 목표를 달성하였을 때 받게 되는
이익이나 보상을 분명하게 제시해 준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤
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번
호 문 항

높다 낮다
⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

17 팀장은 우리가 노력한 것에 대해 지원을 아끼지
않는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

18 팀장은 우리들 중 능력 있는 사람에 대하여 인정
이나 칭찬을 아끼지 않는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

19 팀장은 우리가 병원이나 간호부의 기준을 이행하
는데 실수가 있는지 주로 관심이 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

20
팀장은 우리가 병원의 기준을 이탈하는지,또는
예외적 행동이나 실수를 하는지에 대해 주의 깊게
본다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

21 팀장은 우리가 실수한 것을 모두 기억하고 있는
것 같다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

22 팀장은 우리가 꼭 필요로 할 때 자리에 없는 경우
가 많다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

23 팀장은 ‘일이 잘못되지 않는 한 그대로 내버려 둔
다’는 신조를 갖고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

24 팀장은 여러 문제점들이 심각해질 때까지는 간섭
하려 하지 않는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

25 팀장은 병원이나 간호부에서 중요한 문제가 발생
했을 때 참여하기를 좋아한다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

26 팀장은 의사결정을 내리기에 비교적 적극적인 편이다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

27 팀장은 예상치 못한 직무에 대한 실수나 불평,태
만을 바로잡는데 관심이 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

28 팀장은 비록 다급한 질문이라 하더라도 매우 적극
적인 편이다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤
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ⅡⅡⅡ...직직직무무무만만만족족족
다음의 질문을 읽고 현재 귀하가 간호사로서 행하는 간호업무에 대해 느끼고 있
는 만족도를 가장 잘 나타내는 곳에 ∨표를 해 주십시오.
(질문에 대해 ⑤번은 강한 긍정,①번은 강한 부정의 정도를 나타냅니다.)

번
호 문 항

높다 낮다
⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

1 나는 내가 잘 아는 업무상의 중요한 사항을 내 의
사에 따라 결정할 수 있으며 내 상관도 나를 지지해준다

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

2 나는 현재 내 보수에 만족 한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

3 우리 병동의 간호사들은 내가 바라는 만큼 친밀하
지 못하다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

4 병원행정 체계가 합리적이고 조직적이라고 생각한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

5 우리 부서의 간호사와 의사간의 협동이 잘 이루어
지지 않고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

6 위급한 상황에 처했을 때 동료 간호사들끼리 서로
적극적으로 도와준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

7 병원 행정상의 결정으로 인해 환자 간호에 방해를
많이 받는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

8 내가 수행하는 업무가 정말로 중요하다고 생각한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

9 간호사들에 대한 현재의 보수 인상률은 만족스럽지
못하다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

10 우리 병원의 행정체계는 환자욕구 해결에 우선순위
를 두고 있지 않다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

11 간호사들 간에는 지위 고하에 관계없이 팀웍과 협
조가 잘 이루어지고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

12 간호 행정자는 평소의 간호문제를 간호사와 상의하
는 편이다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

13 우리병동의 간호사들은 가족처럼 서로 화목하게 지
낸다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

14 간호업무에서 발생되는 문제와 병원행정체계 간에
는 너무나 큰 gap이 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤
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번
호 문 항

높다 낮다
⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

15 팀장은 우리들의 개인적 관심사에 대하여 이해하고
협조해준다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

16 동료 간호사들끼리 시비나 험담을 많이 한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

17 우리 병원에서는 승진의 기회가 많이 주어진 다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

18 만일 다시 직업을 선택한다 하더라도 간호직을 택
하겠다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

19 우리 병동에서의 모든 업무는 상관의 지시에 의해
서 행해진다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

20 나를 제외한 동료 간호사들은 현재 보수를 만족스
럽게 생각하지 않는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

21 우리병원의 간호업무의 조직과 수행방법은 만족스
럽다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

22 나는 직접 간호를 충분히 수행할 수 있는 시
간이 부족하다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

23 우리 부서의 간호사와 의사간의 팀웍이 잘 이루어
지고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

24 간호사들이 행정과 관련된 의사 결정 과정에 참여
할 기회가 많다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

25 우리 병원의 보수는 타 병원에 비해서 좋은 편이다.⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

26 나는 가끔 간호 전문직 판단과는 역행되는 방향의
업무를 강요 받을 때가 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

27 신규 간호사들이 자신의 병동에서 안정감을 얻는
데 시간이 많이 걸린다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

28 우리 병원은 간호사 복지에 많은 관심을 갖고 있다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

29 이 병원은 보수에 관한 전반적인 개선이 필요하다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

30 타 병원에서 더 많은 보수를 준다고 해도 근무조건을
고려해 볼 때 이곳에 근무하는 것이 만족스럽다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤
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번
호 문 항

높다 낮다
⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

31 우리 병원의 의사들은 간호사의 업무를 이해
하고 인정한다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

32 병원과 병동을 위한 정책과 절차를 계획하는
데 내가 원하면 모든 발언권을 갖는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

33 간호업무의 문제점을 다른 부서의 간호사들 과
서로 상의할 충분한 기회가 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

34 나는 간호행위에서 정말로 중요한 의의를 찾
지 못하고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

35 나는 필요이상으로 지나치게 감독받고 있다
고 생각한다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

36 나의 직업에 대하여 남에게 말할 정도로 긍 지
를 가지고 있다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

37 현재 내가 하고 있는 간호행위에 만족한다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

38 간호사에게 요구되는 행정 및 서류업무가 너무
많다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

39 나의 업무는 많은 기술이나 지식을 필요로
하지 않는다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

40 상관의 지시로 인해 가끔 업무에 대한 갈등을 느끼
게 된다.

⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤

41 동료간호사들은낮은지위의사람들과어울리지않는다. ⑤ ④ ③ ② ①
├─┼─┼─┼─┤
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ⅢⅢⅢ 일일일반반반적적적 사사사항항항

다음의 문항은 귀하의 일반적인 사항에 대한 것입니다.해당란에 ∨ 또는 기입하
여 주시기 바랍니다.

1.귀하의 연령은? 세

2.귀하의 결혼상황은?① 기혼 ② 미혼 ③ 기타(이혼/별거/사별)

3.귀하의 종교는?
① 기독교 ② 불교 ③ 천주교 ④ 무교 ⑤ 기타

4.귀하의 최종학력은?
① 전문대졸 ② 대학재학중(방송대/RN BSN포함)
③ 대학졸(방송대/RN BSN포함) ④ 대학원재 이상

5.귀하의 현재 근무 부서는? 과 병동(또는 실)

6.귀하의 근무경력은?
전체 근무경력 년 월
현 부서경력 년 월
현 팀장과 함께 근무한 기간 년 월

감감감사사사합합합니니니다다다...
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Therelationshipbetweenleadershipstylesofnurse
managersandstaffjobsatisfaction

Kim,MyungHwa
Dept.ofnursing
TheGraduateSchool
YonseiUniversity

Theresearchhasagoaltosuggestthattherelationshipbetweenleadership
ofnursemanagersandworksatisfactionofstaffnursesplaysaimportantrole
inenhancingtheefficiencyandproductivityinnursingorganizations.
Furthermore,itistoshow theideathatweneedthepracticalenvironmentin
whichstaffnursesandnursemanagershasmoreprofessionalspecialtyforthe
higherworksatisfaction.Inthisway,theresearchissupposedtocontributeto
nursingadministration.
Participantswere345staffnursesworkinginuniversityhospital,excluding

nurseswhoworked intheout-patientDepartment.Informationwascollected
withastructuresurvey,from October17to24,2005,8days.
The measurementtoolforleadership was a modification ofthe MLQ

developedbyBass(1985).Cronbach'sAlphawas.915.Themeasurementtool
forworksatisfactionwasthe"TheIndexofWorkSatisfaction"developedby
Slavittet.al.withadditionsappropriatetothisstudy.Cronbach'sAlphawas
.838.
Collected datawereanalyzed statistically with descriptivestatistics,t-test,
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ANOVA,and Pearsoncorrelationcoefficients.SPSSPC wasusedtofacilitate
analysis.
Theresultsarebelow.
Ninetytwopercentofthenurseswerebetween20and 39yearsofage.

Themeanagewas30.8.Ofthenurses52.2% werenotmarried.,56.3% were
Protestant Christians and 25.2% reported no religion. For educational
background 47.8% were University graduates including community college
graduatestotalled59.7,4.3% hadmaster'sdegrees.Thedepartmentsinwhich
they worked were,surgery (29%),medicine(22%),and intensive care unit
(19.6%),pediatrics,operating/recoveryroom,andemergency.Careersinnursing
7.9yearsandincurrentdepartment,4years,andwithcurrentleader,averaged
3.7years.

There wasa slightdifference in the leadership ofnurse managersas
perceive by the staff nurses;for transformationalleadership,an average
3.19±.708andfortransformationalleadership,3.13±.427.Theaveragescorefor
work satisfaction was 2.91 (3.13 for interaction, 3.13 for doctor-nurse
relationship,3.11forprofessionalstatus,2.96fortaskrequests,2.91forsalary,
2.65forautonomy,and2.61foradministration).

There were significantdifferences for transformationalleadership with
respecttoageandcurrentdepartmentcareer,andasignificantdifferencefor
transactionalleadershiponlywithrespecttoage.Otherwise,wehaveestimated
thatthereisnosignificantdifferencebetweendemographic-socialcharacteristics
andworksatisfactionofstaffnurses.
Regarding the relationship between the types ofleadership and work

satisfaction ofnurse managers identified by staffnurses,transformational
leadership has more correlation with the relationship than transactional
leadership ;thatis,when transformationalleadership ofnursemanagersis
higherthantransactionalleadership,staffnurseshavemoreworksatisfaction.
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Thefollowingaresuggestedbasedontheresultsofthisstudy.
1.Furtherresearchisnecessarytodevelopstrategiestransformational

leadershipofnursingmanagersandtomotivatehigherproductivityin
nurseorganizations.

2.Inordertoraisethelevelofworksatisfactionthereisaneedforstudy
todevelopstrategiestoincreaseautonomyinstaffnurses.

3.Weneedvariouskindsofprogramsfordevelopingleadershipandthe
researchfortestingtheeffectivenesstonurseorganizations.

keywords:transformationalleadership,transactionalleadership,worksatisfaction
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