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국문초록 

  본 연구의 목적은 조직맥락이 일개 병원 간호사의 직무태도와 직무
감정에 미치는 영향을 확인하는 데 있다. 또한 이 관계에서 조직지원이 
조절효과를 갖는지를 확인하는 것이다. 이를 종합하여 효과적인 보건
의료인력 관리방안을 제시하고자 한다.

  연구를 위해 서울시 소재의 A 상급종합병원의 간호사로부터 수집한 
자료 1,712건에 대하여 기초통계 및 위계적 회귀분석을 시행하였다. 
조직맥락 변수는 조직정치·공정성 그리고 조직지원으로 선정하였다. 

  분석결과, 병원 간호사의 조직정치 인식은 직무몰입을 낮췄고, 울분 
감정을 높였다. 이와 반대로 조직공정성 인식은 직무몰입을 높였고, 
울분 감정을 낮췄다. 조직지원 인식은 조직공정성 인식을 조절하여  
직무몰입에 미치는 정(+)의 영향을 높였다.

  본 연구의 시사점은 다음과 같다. 첫째, 조직맥락이 병원 간호사의 
직무태도와 직무감정에 중요하게 영향을 미치는 것을 확인하였다.   
따라서 병원 간호사의 조직정치 인식을 감소시키고, 조직공정성을 확보
하기 위해 조직 내 투명하고 공정한 기준과 처우가 마련될 필요가 있다. 

  둘째, 조직공정성 인식을 조절하는 조직지원의 역할을 확인하였다. 
간호 관리자는 조직지원의 중요성을 인식하고, 실질적인 지원을 제공
하려는 노력을 기울어야 할 것이다. 이에 일반 간호사를 위한 물리적, 
심리사회적 지원 프로그램을 개발할 것을 제안한다. 
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  본 연구는 효과적인 보건의료인력 관리를 위한 기초자료를 제공하고, 
이를 토대로 추가 연구를 촉진할 수 있다는 점에서 의미가 있다.

주요어 : 조직정치, 조직공정성, 조직지원, 직무몰입, 울분
학  번 : 2019-29962
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제 1 장 서론

제 1 절 연구의 배경

직무태도(job attitude)는 직무와 조직에 대한 긍정·부정적 평가 및 인식을 
말하며(박성민, & 김선아, 2015), 직무만족, 직무몰입, 이직의도와 같은 조직
구성원의 행동을 예측하게 해준다. 우리나라 보건의료인력 실태조사에 따르
면, 간호사의 근무 관련 만족도 인식은 5점 만점에 2.6점에 그쳤고, 6개월 
이내 이직 의향은 30.97%에 달했다. 또한, 직장 내 괴롭힘을 경험했다고 응
답한 간호사의 비율은 32.5%였는데, 이는 보건의료인력 중에서 가장 높은 
수치였다(보건복지부, 2018). 간호사의 낮은 만족도, 높은 이직 의도, 부정적 
감정 경험은 육체적, 정신적 소진(burnout)을 유발하고, 실제로 이직에 영향
을 미친다(김증임 외, 2015; 이민우 외, 2016). 그뿐만 아니라, 이직으로 인
한 간호사의 공백은 환자 간호의 질적 수준을 떨어지게 하고, 성과 저하, 신
규간호사 교육비용 발생 등 병원 경영에도 부정적인 결과를 초래한다(임숙빈 
외, 2013). 간호사의 직무태도의 저하가 보건의료인력의 수급에 장기적으로 
차질을 줄 것으로 예상됨에 따라 직무몰입을 떨어뜨리는 위험요인을 찾고, 
이를 개선하는 것은 매우 중요하다.

직무감정(workplace emotion)은 직장에서 어떠한 현상이나 사건을 접했
을 때의 마음의 느낌이나 기분, 심리상태를 의미한다(Ashkanasy, & Daus, 
2002). 최근 간호사 태움 문제가 사회적 문제로 대두되면서 직장 괴롭힘으
로 발생한 직무감정인 울분 또한 관심이 고조되고 있다. 울분은 부정적 생애
사건 경험(negative life event)이 공정함에 관한 기본 신념(belief in just 
world)과 가치를 위반할 때 생기는 반응이자 감정 상태이다(You, & Ju, 
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2020). 울분을 느끼는 이유는 과거보다 구성원들이 인식하는 공정성의 기준
과 공정성에 대한 요구가 높아짐에도 불구하고, 병원 조직 내 구조적 상황과 
조건은 크게 변하지 않은 실정과 연관이 있다. 직장 내에서 부당하게 모욕과 
따돌림을 당하거나, 자신의 가치나 기여를 평가해주지 않아 억울한 감정이 
생기고, 이에 따른 울분이 커지는 것이다. 직장 내 울분은 스트레스를 유발
하고, 정신건강을 저하시킬 뿐만 아니라 직무성과에도 부정적 영향을 미치며, 
심각한 경우 조직 부적응, 이직, 이탈 등을 유발한다(Michailidis, 2017).  
직장 내 정치적 행동과 갈등에서 비롯되는 울분은 개인이 해결하기 어려운 
특성이 있다. 그렇기 때문에 울분은 조직적 차원에서의 개입이 필요한 사회
적 문제로서 접근해야 하며, 이를 실증적으로 뒷받침해줄 연구가 필요하다.

결국 지금의 문제는 단순히 간호서비스를 제공하는 간호사 인력수급을 늘
리고 직장 내 괴롭힘을 방지하는 차원에서 더 나아가, 자신의 직무에 몰입할 
수 있고, 자신의 감정이 다치지 않게 일할 수 있는 조직의 맥락이 조성되어 
있는가를 살펴보는 방식으로 해결해야 할 것이다. 여기서 말하는 조직맥락
(organizational context)이란 기본적 의미로는 조직이 운영되는 배경이나 
환경으로 이해할 수 있는데, 근무환경에 직접적인 영향을 주지는 않더라도 
일을 하면서 형성하는 신뢰, 미래전망에 간접적, 장기적인 영향을 줄 수 있
는 것들이다. 그동안 문헌에서는 직무태도와 직무감정의 주요 영향요인으로
서 병원의 보상, 관리자의 리더십, 동료와의 관계와 같은 1차적인 관계 또는 
업무 자체의 특성에 초점이 맞추어졌다. 반면에 조직을 개인의 속성에서 확
장된, 예컨대 학술적으로 조직의 맥락 차원에서 이해하려는 시도는 부족했다. 

본 연구는 조직의 맥락변수(contextual variables), 특히 선행연구를 통해 
조직맥락 안에서 간호사와 연결 지어 중요성이 강조되고 있는 변수로서 조직정
치(organizational politics)·공정성(organizational justice) 그리고 조직지원
(organizational support)이라는 3대 변수에 주목하고자 한다. Ferris 외
(1992)에 따르면 조직정치 인식은 조직 환경을 정치적으로 여기는 정도에 
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대한 주관적인 판단을 의미한다. 조직공정성 인식은 조직으로부터 받는 처우
의 공정함에 대한 주관적 판단(Greenberg, 1987)이며, 조직지원 인식은 조
직이 구성원들의 공헌도를 존중하고 구성원 복지에 관심을 가지는 정도에 대
한 주관적인 판단(Eisenberger 외, 1986)이다. 따라서 조직을 둘러싸고 있
는 맥락 요소들을 파악한다면, 구성원의 직무태도, 직무감정과의 인과관계를 
추정할 수 있을 것이다. 이를 통해 병원 간호사를 대상으로 조직정치·공정성 
인식이 구성원 개인의 직무태도와 직무감정에 미치는 영향을 실증적으로 분
석하고자 한다. 또한 조직정치·공정성 간 관계에서 이를 조절할 수 있는 요
소로서 조직지원의 역할에 대해 논하고자 한다. 
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제 2 절 연구의 목적

본 연구는 병원 간호사의 직무태도와 직무감정에 조직맥락(조직정치·공정성, 
그리고 조직지원)이 미치는 영향을 분석하고자 한다. 구체적인 연구목적은 
다음과 같다.

첫째, 병원 간호사의 직무태도, 직무감정과 조직의 정치, 공정성, 지원 인식 
       수준을 파악한다.

둘째, 직무태도와 직무감정의 영향요인을 파악한다.

셋째, 조직정치와 공정성 간의 관계에서 조직지원의 조절효과를 확인한다.
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제 2 장 선행연구 고찰

제 1 절 직무태도와 직무감정

 1. 개념과 구성요소

 (1) 직무몰입(Job Involvement)

   
  본 연구에서는 직무태도 중에서 직무몰입을 다루고자 한다. Kanungo(1982)
에 따르면, 직무몰입은 직무만족 또는 조직몰입과 구분되는 개념이다. 직무몰
입은 자신의 직무에 대한 심리적 동일시 정도와 직무에 몰두할 수 있는 정
도로 정의된다. Lodahl, & Keyner(1965)는 직무몰입을 구성원의 삶에서 업
무가 얼마나 가치 있고 중요한지를 보여주는 지표라고 하였고, Angle, & 
Perry(1981)는 직무만족이나 조직몰입과 함께 개인과 조직의 성과를 결정하
는 중요한 태도변수라고 평가하였다. 

  직무몰입의 정도는 구성원이 직무상 요구를 충족할 수 있다고 판단하는 
정도에 따라 달라지는데(Kanungo, 1982), 낮은 직무몰입은 구성원이 조직
에서의 소외감과 자신의 삶과 그들이 하는 업무 사이에서 괴리감을 느끼게 
만든다(Hafer, & Martin, 2006). 반면에 높은 직무몰입은 직무만족을 높이
고 직업을 유지시키므로 조직의 생산성 증대에 직접적인 영향을 미친다
(Brooke, Russell, & Price, 1988). 간호사의 태도는 간호서비스 질에 결정
적인 역할을 한다. 따라서 간호사가 자신의 능력을 최대한 발휘할 수 있도록 
환경과 여건을 조성하여 직무몰입을 향상할 수 있도록 유도하는 것이 중요하
다(심지연 외, 2019).
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 (2) 울분(Embitterment)

  직무감정을 여러 가지 개념으로 정의할 수 있으나, 울분은 정의 상 불공정
한 절차와 처우가 분노만으로 설명되지 않는 부정적 감정이므로 본 연구에 
적합할 것으로 판단하였다. 스위스의 심리학자 Znoj(2008)는 울분을 억울함, 
무력감, 분노 등이 혼합된 감정이란 점에서 그동안 간과된 감정(forgotten 
emotion)이라고 규명하였다. 또 다른 학자, 독일 정신의학과 Linden 외
(2003)는 울분을 이상과 현실이 반복적으로 어긋나고, 세상에 대한 불신에 
극에 달했을 때 생기는 감정으로 정의하였다. 또한 울분을 분노만으로 설명
되지 않는 감정이자, 온갖 부정적 감정의 총체라고 강조하였다. 

 나아가 Linden은 외상 후 울분장애(post-traumatic embitterment disorder, 
PTED)를 외상 후 스트레스 장애(post-traumatic stress disorder, PTSD)와 
구분되며, 단순히 적응장애로 분류할 수 없는 개념을 세분화한 것이라고 소
개하였다. 외상 후 울분장애는 일상생활에서 나타날 수 있는 부정적 생애사건 
경험으로 유발되는 반응성 장애로 간주하는데, 생활 사건이나 경험 이후에 
현저하게 지속해서 정신건강의 문제를 가져온다(고한석, 2014). 그 사건을 
떠올릴 때마다 강한 모욕감, 열패감, 패배감, 심리적 스트레스를 느끼며, 자
신을 곤경에 빠뜨린 상대에게 되갚아주고 싶지만, 그럴 수 없다는 무력감과 
좌절의 감정을 경험하게 된다(Linden, & Maercker, 2011). 이러한 울분은 
독일의 통일, 의료사고 등과 같은 특수한 경우에서도 발생할 수 있으나, 일
상의 부정적 생활사건(예: 직장에서의 갈등, 실직, 이혼, 가족의 죽음, 질병 
등)을 겪으면서도 일어날 수 있다. 

[ 그림 1 ] 외상 후 울분장애(PTED)의 발생기전
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  상당하고 반복적인 불공정한 사건을 경험한 후 화병, 우울증, 불안증 등 
다양한 심리적 반응이 나타날 수 있으나, 외상 후 울분장애는 다른 정신질환
과 구분되는 차이점이 있다. 예컨대, 화병(hwa-byung)은 한국의 문화 관련 
분노 장애로 분류되며, 불공정한 사회 외상에 의한 분노의 장기 축적의 결과
로서 가슴 답답함, 가슴속 덩어리 등의 신경성 신체증상이 나타난다(이승훈 
외, 2017). 반면에 외상 후 울분장애는 비방, 모욕, 차별과 배제를 수반하는 
정치사회적 불공정함에서 비롯되며, 만성적인 분노와 박탈감 등 심리적 반응
이 두드러지게 보인다. 또한 울분은 우울(depression)과는 다르게 정상적인 
정동(affect)을 보이고 정동조절(affect modulation)에 이상이 없다(고한석 
외, 2014). 그러나 동시에 정신장애에 관련된 감정일 수도 있으며, 이 경우 
자신과 사회(조직)에 파괴적 행동을 일으킬 수 있다(유명순, 2019).
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2. 관련연구의 동향

 (1) 직무몰입(Job Involvement)

  직무몰입에 관한 병원 구성원의 선행연구를 살펴보면, 간호사의 직무 스트
레스와 수면의 질, 피로는 직무몰입과 유의한 상관관계를 보였으며, 수면의 
질이 교대근무간호사의 직무몰입에 가장 영향을 주는 요인임을 확인되었다
(심지연 외, 2019). 임상 작업치료사의 임파워먼트가 증가할수록 직무만족과 
직무몰입은 커지는 것으로 나타났다(심재훈 외, 2009). 직무몰입과 스트레스
의 관계를 다룬 연구에서는 요양보호사의 직무 스트레스가 직무몰입을 방해
하는 것으로 나타났고(이재철 외, 2012), 직업재활사도 직무요구와 관계갈등
으로 인한 직무 스트레스가 직무몰입에 부정적 영향을 미치는 것으로 보고되
었다(강윤주, & 공마리아, 2012). 그 외에도 조직 효과성의 예측요인인 직무
몰입에 영향을 주는 요인으로 역할 갈등과 역할 모호성(Clinebell, & 
Shadwick, 2005), 직무성과 및 이직의도(Freund, 2007), 조직몰입(Knoop, 
2010) 등이 있었다. 이처럼 과도한 직무 스트레스와 직무몰입의 어려움은 
환자에 대한 간호 중재의 질적 감소를 가져오는 중요한 요인이므로 직무몰입
의 방해 요인을 규명하고, 직무몰입에 대한 긍정적인 요소를 확인하는 것이 
중요하다고 하겠다(Lee, Rho & Chang, 2012).
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 (2) 울분(Embitterment)

병원 간호사를 대상으로 실증연구에서는 조직 내 정치적 행동(직장 내 괴
롭힘)이 울분 반응과 관련이 있었다. 특히, 부당함, 침투적 사고(intrusive 
Thought), 부정적인 분위기(PTED의 주 특징)의 점수가 가장 높게 나타났다
(Isil Karatuna, 2014). 울분은 조직의 정의가 위배될 때 그 정도가 높게 평
가되었는데, Michailidis(2017) 연구에서는 분배 공정성, 정보 공정성이 낮
고 상사의 과잉 통제가 심할수록 울분이 증가한 것으로 나타났다. 

영국 국민보건서비스(the national health service) 직원을 대상으로 한 
Sensky(2015) 연구에서도 절차 공정성이 위배될 때 구성원의 울분이 증가하
였다. 즉, 조직공정성의 위배가 직장에서 울분의 감정을 일으키고, 근무가 끝
나고도 업무와 관련된 문제에 대한 생각이 멈추지 않아 심리적으로 업무와 
분리하기 어렵게 만든다고 밝혔다.
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제 2 절 조직맥락 

 1. 개념과 구성요소

  조직맥락(organizational context)이란 기본적 의미로 조직이 운영되는 
배경이나 환경이며, 정치·경제적 상황과 같은 조직의 외부 환경뿐만 아니라 
기술이나 직무특성과 같은 내부 환경을 포함하는 포괄적 의미이다(Pennings, 
1992). 조직구조나 조직문화, 조직풍토 같은 주제와도 밀접한 관련이 있다.

  기존의 연구에서 직무특성을 포함하여 다양한 조직맥락 변수가 사용되었는
데, 그 중에서도 의료 관리, 간호서비스 관리의 효과성에 대해 다수 논의되
었다. 예컨대, 직무 정체성, 직무 중요성, 자율성, 타인에 대한 대처, 다양성, 
피드백 및 학습(Rousseau, 1978), 구조와 기술(Sutton, & Rousseau, 
1979), 조직 연령, 자원, 규모(Nystrom, Ramamamurthy, & Wilson, 
2002), 조직공정성(Ambrose, & Schminke, 2003), 신뢰(Becerra, & 
Gupta, 2003), 팀 성과(Doolen, Hacker, & Aken, 2003), 직무몰입
(schaufeli, & Bakker, 2009), 소진(Lashinger, & Wilk, 2009) 등이 있었다. 

[ 그림 2 ] 조직맥락의 개념
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[ 그림 3 ] 조직맥락의 개념적 모델

  Glisson(2002)은 문화, 구조와 같은 조직의 특성이 심리풍토와 조직풍토
와 상호작용하며 개인과 공유된 인식에 영향을 미치고, 이것들이 직무태도와 
직무행동과 같은 업무성과로 이어진다고 설명하였다. 이 과정을 도식화하여 
조직맥락의 개념적 모델을 [ 그림 3 ]과 같이 제시하였다. 다른 주요문헌에
서도 조직맥락은 태도와 행동의 결정에 있어 작용하는 환경적 요인이자
(Rousseau, 1978), 간호사의 직장에서의 경험과 그들이 전하는 돌봄의 질에 
관한 주요 선행요인이었다(Bogaert, & Clake, 2018). 그러므로 간호사의 
심리사회적 경험에 대한 포괄적인 이해를 바탕으로 조직맥락을 이해하는 것은 
중요하다. 본 연구에서는 간호사를 둘러싼 병원의 조직맥락 변수로서 조직 
정치(organizational politics)·공정성(organizational justice) 그리고 조직지
원(organizational support)을 선정하여 이를 다루고자 한다.
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 (1) 조직정치(Organizational Politics)

1977년 미국의 경영학자 Mayes, & Allen이 조직정치의 개념적 정의에 
관한 연구를 발표한 이래로 학계에서 조직정치 관련연구가 활발히 이루어지
고 있다. 조직정치에 대한 정의는 관점에 따라 크게 두 가지로 나뉜다. 

거시적 관점에서 조직정치는 일반적인 사회적 행동을 포함하는 사회적 도
구로서 업무 환경 내에서 영향력이 행사되는 과정으로 본다(Pfefeer, 1981).  
이러한 관점에서는 조직정치의 순기능적 측면을 주목한다. 조직정치가 불확
실성에 대처하고 신속한 의사결정을 가능하게 하며, 경쟁을 통해 개인과 조
직의 목표 성취, 자아통제, 권력과 직위의 향상, 신속한 의사결정, 안정감을 
확보할 수 있다고 본다(Madison, 1980; Kumar, & Ghadially, 1989). 

반면에 미시적인 관점에서는 조직정치를 자신이 원하는 긍정적인 결과를 
얻기 위해 조직에서 공식적으로 인정되지 않는 방식으로 행사하는 파괴적 영
향력 또는 자기 위주의 행동으로 좁게 정의한다(Ferris 외, 1992). 또한 조
직 내 정치 행위란 타인이나 자신의 조직에 대한 웰빙을 고려하지 않고 자
신의 이익만을 추구하는 개인의 행동을 일컫는다. 이러한 관점에서는 조직정
치의 역기능적 측면을 강조한다. 조직정치가 조직 내 정치 행위를 통해 구성
원 간 불화를 조장하여 스트레스를 야기하고, 파벌, 경직된 조직된 조직문화
를 형성한다고 본다(Baum, 1989; Ferris 외, 1996). 이는 조직에서의 정치
행동이 조직의 이익이나 목표에 부합되는 경우에는 조직에 유리하게 작용하
지만, 이와 무관하게 개인적 이익과 목표만을 추구하기 위한 것이라면 조직
에 역기능적으로 작용할 것으로 보기 때문이다(김미선, 2009).  

  조직정치 인식을 구성하는 요소는 자신의 이익을 위해 행동하는 일반적 
정치 행위(general political behavior), 자신의 출세를 위해 갈등을 회피하
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고 정치적 행동을 하지 않는 추종 행위(going along to get ahead), 그리
고 승진·보상에 관한 정책(pay and promotion)으로 이루어져 있다
(Kacmar, & Ferris1991).

조직정치를 유발하는 요인은 조직이 제대로 기능하지 못할 때, 예를 들어 
성과평가 기준이 명확하지 않는 경우, 업무규정이 모호한 경우, 기회와 자원
의 부족, 규정의 불명확성, 조직개편 등이 있다(Ferris 외, 1999). 이는 불확
실성이 높을수록 개인이 정치적 행동을 하려는 경향이 있고, 승진기회나 가
용자원이 부족할수록 자신의 이익을 지키고 자원을 확보하기 위해 조직정치
에 관여할 가능성이 있기 때문이다. 일반적으로 개인은 조직의 객관적 실체
보다 조직에 대한 자신의 인식에 더 반응한다(Ferris 외, 1999; Lewin, 
1936; Weick, 1979). 따라서 개인의 조직정치에 대한 인식을 알아보는 것
이 조직이 어떻게 작동하는지를 포괄적으로 이해하는 데 유용할 것으로 판단
된다.
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 (2) 조직공정성(Organizational Justice)

  조직공정성에 관한 연구는 Adams(1965)의 형평성 이론(equity theory)
에 근거하여 그 개념을 확장하였다. 형평성 이론에 따르면 공정성은 상대방
과 비교하여 자신이 투입한 투입물과 상대방으로부터 받은 결과물이 공평하
다고 느낄 때 발생하는 감정이다. 조직공정성은 조직구성원들이 조직으로부
터 받는 처우의 공정한 정도를 말하는데, 조직에서 절차나 상호작용을 겪는 
과정을 통해 구성원들은 주관적으로 그 결과와 과정을 정의롭거나 정의롭지 
못한 것으로 인식한다(Greenberg, 1987). 

  조직공정성은 초기에 보상에 대한 분배 공정성을 중심으로 설명되어왔으
나, Greenberg(1990)에 의해 조직공정성을 분배 공정성, 절차 공정성 그리
고 상호작용 공정성으로 세분화되었다. 분배 공정성(distributive justice)은 
보상에 대한 공정성으로서 구성원들이 조직에 기여한 대가로 받게 되는 임
금, 보상 등을 의미하며, 절차 공정성(procedural justice)은 보상, 승진, 의
사결정과정 사용된 절차와 규칙의 공정함을 의미한다. 그리고 상호작용 공정
성(interactional justice)은 상사의 처우 방식과 관계에 대한 공정함을 의미
한다. 나아가 Colquitt(2001)는 상호작용 공정성을 대인 간 공정성
(interpersonal justice)과 정보 공정성(informational justice)으로 구분하
여 4요인 공정성 모델을 제시하였다. 대인 간 공정성은 존중과 대우의 적정
성에 초점을 맞추고, 정보 공정성은 설명의 적절함, 과정의 투명성, 지식의 
공유와 관련된 부분을 포함한다.

  조직공정성은 경제적, 사회·감정적(socio-emotional) 결과를 불러오기 때
문에 직장에서 다양한 의사결정을 경험하는 구성원에게 중요한 의미를 가진
다(Michailidis, 2017). 또한, 구성원이 성과에 대한 공정한 보상이 이루어질 
것이라는 기대를 하게 함으로써, 직무수행과정에서 구성원이 더욱 노력하게 
되는 강력한 동기유발 기제로 작용한다(고대유, 2015). 
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 (3) 조직지원(Organizational Support)
 

  사회교환이론(social exchange theory) 관점에서 조직지원 인식이란 조
직이 구성들의 기여와 공헌을 인정하고, 구성원의 복지에 관심이 있는지에 
대해 구성원이 가지고 있는 믿음을 의미한다(Eisenberger, & Huntington, 
1986). 또한 사회적 상호작용이란 언젠가 자신이 보답 받을 것이라는 신뢰
를 바탕으로 일어나고, 구성원 간의 가치 있는 물질적, 비물질적 보상을 주
고받는 교환과정을 의미한다(Blau, 1964). 조직구성원이 조직의 지원을 인식
하면 이에 대한 보상을 해야 한다는 의무감이 생긴다(Eisenberger 외, 
2001). 이를 조직에 대해 상호호혜(reciprocity)의 의무를 다하는 것으로 해
석할 수 있는데, 곧 조직에 몰입하게 하고, 조직의 목표를 달성하는 데 도움
이 되는 행동이 나타난다(Eisenberger 외, 1986; 이종찬, 2010). 반면에 구
성원이 조직에서 공정성의 위배(injustice) 또는 불공정(Disparity)을 목격하
면 조직에 대한 기여 수준을 조절함으로써 양자 간의 대등한 균형을 유지하
려는 노력이 나타난다(Schermerhorn 외, 1998; 김윤성, 2003).

  조직지원 인식을 구성하는 요소는 조직이 제공하는 임금, 교육을 통한 훈
련 및 개발과 같은 가시적 보상뿐만 아니라(Guzzo 외, 1994; Wayne 외, 
1997), 공정성, 자율성, 책임감, 다양성, 의사결정에 대한 참여기회 제공 등과 
같은 내재적 보상도 포함된다(Moorman 외, 1998). 

  이 같은 조직지원 인식은 조직구성원의 보상기대를 충족시킴으로써 구성원
의 동기부여와 조직몰입, 조직시민행동 등 긍정적인 직무태도를 형성하는 데 
중요한 역할을 한다고 볼 수 있다(Etzioni, 1961; Levinson, 1965; March, 
& Simon, 1958). 
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 2. 관련연구의 동향

 (1) 조직정치(Organizational Politics)

  수많은 선행연구에서 조직정치 인식은 구성원의 태도와 감정에 영향을 주
는 것으로 보고되었고, 주로 부정적 결과와 연관 있었다(Ferris 외, 1996; 
Cropanzano 외, 1997; Randall, 1999; Harris, 2007). 조직구성원이 조
직정치를 인식할수록 직무만족(Karmar 외, 1999; Zhou, & Ferris, 1996; 
정종원, 2019), 조직몰입(Randall 외, 1999), 조직성과(남승하, 2016; 정종
원, 2019), 조직시민행동(Randall 외, 1999), 조직공정성(정종원, 2017)이 
감소하고, 직무 스트레스(Cropanzano 외, 1997; Karmar 외, 1999), 조직
침묵(김미래, 2020) 등이 증가하며, 조직을 떠날 가능성이 커지는 것으로 나
타났다(Karmar 외, 1999; Kaya, 2016; 배성현 외, 2010). 

 (2) 조직공정성(Organizational Justice)

  선행연구에서 조직공정성은 구성원의 태도와 행동에 영향을 주는 것으로 
알려졌고, 오랫동안 경영진에게 효과적인 실무 관리와 운영을 위해 필수적인 
것으로 인식되어 왔다(Caron, 2013; Elma, 2013). 간호사를 대상으로 한 
조직공정성에 관한 선행연구를 살펴보면, 조직공정성은 조직시민행동과 유의
한 정(+)의 상관관계를 보였다(장경화, 2015). 분배 공정성과 절차 공정성 모
두 직무만족과 조직몰입에 영향을 미치나, 절차 공정성이 분배 공정성보다 
더 큰 영향을 미치는 것으로 나타났다(염영희, 2009). 또 다른 연구(김명숙 
외, 2006)에서도 간호사들의 직무몰입과 조직몰입에 대해 절차 공정성이 분
배 공정성보다 큰 예측력을 지니고 있음을 확인되었다. 최근 유럽과 동아시
아를 중심으로 한 연구에서는 조직 내에서 절차 공정성과 상호작용 공정성이 
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구성원의 신체적, 정신적 건강문제의 선행요인으로 밝혀져, 그 중요성이 더욱 
강조되고 있다. 공정함의 위배(injustice)와 관련된 신체적, 정신적 건강문제
로 심혈관계 문제(Elovainio 외, 2002; Rineer, 2017), 수면장애(Hayashi, 
2017), 직무 스트레스(Fujishiro, 2007), 심리적 고통(Inoue 외, 2010) 등이 
보고되었다. 

 (3) 조직정치 & 조직지원

  조직정치와 조직지원을 동시에 다룬 연구에서는 조직정치가 거부행동
(withdrawal behavior), 이직의도, 스트레스 증가와 같은 부정적 결과와 관
련 있었고, 조직지원은 직무만족, 직무몰입, 조직몰입, 조직시민행동과 같은 
긍정적 결과와 관련 있었다(Cropanzano 외, 1997; Randall 외, 1999). 
Hochwarter 외(2003) 연구에서는 조직정치와 조직지원은 조직의 성과와 연
관 있었으며, 구성원이 그들의 일을 어떻게 생각하고 행동하게 하는지를 보여
주는 유의미한 지표임이 입증되었다.

 (4) 조직공정성 & 조직지원

  조직공정성과 조직지원에 관해서 DeConinck, & Johnson(2013)은 절차 
공정성이 직무성과에 긍정적인 영향을 미친다고 보고하였다. 즉, 분배 공정
성, 절차 공정성, 상호작용 공정성은 다른 변수를 통한 이직의 간접적 예측 
변수이며, 구성원의 성무성과 이직 의도와 이직률과 직결되었다. 또 다른 연구
에서도 병원 간호사의 조직공정성 인식이 조직몰입에 미치는 영향에서 조직지원 
인식의 조절효과가 있다고 보고된 바가 있다(이경 외, 2011). 
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제 3 장 연구방법

제 1 절 연구설계

 1. 분석모형 및 가설

[ 그림 4 ] 연구의 분석모형

분석모형은 조직의 정치와 공정함이라는 것이 간호사 개인의 직무몰입과 
일터에서 느끼는 부정적 감정에 영향을 미칠 것으로 가정하며, 이러한 관계
는 그 조직에서 자신이 받는 지원의 인식에 따라 달라질 것으로 설정하였다. 
분석을 위해 개인의 속성에 해당하는 인구통계학적 변수와 개인정서, 업무요
인을 모두 통제한 상황에서 이 관계들이 통계적으로 뒷받침되는지를 탐색하
였다.
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분석가설은 다음과 같다.

첫째, 조직정치 인식은 직무몰입에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
     조직정치 인식은 울분에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.

둘째, 조직공정성 인식은 직무몰입에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
     조직공정성 인식은 울분에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
      
셋째, 조직지원 인식은 부정적 정치만연 인식이 직무몰입에 미치는 부(-),   

       울분에 미치는 정(+)의 영향을 증가시킬 것이다.
     조직지원 인식은 조직공정성 인식이 직무몰입에 미치는 정(+), 

       울분에 미치는 부(-)의 영향을 증가시킬 것이다. 
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 2. 연구대상 및 자료수집 

연구대상은 서울시 소재의 A 상급종합병원 간호부문 내 재직간호사 중에
서 휴직·분만 청가 중인 경우와 신입 발령 3개월 이하인 경우를 제외한 간호
사로 선정하였다. 

자료수집은 자가 보고식 설문조사로 이루어졌으며, 사용된 설문지는 A 상
급종합병원의 생명윤리위원회 승인을 받았다. 조사기간은 2020년 4월 20일
부터 4월 29일까지였다. 각 병동을 방문하여 조사 시작 전 연구의 목적, 과
정을 설명하였다. 연구에 자발적 참여 의사를 밝힌 연구 대상자에 한해 서면
으로 동의서를 받고, 설문조사를 시행하였다. 참여성의 익명성을 보장하기 위
해 동의서를 포함한 설문지와 바로 밀봉할 수 있는 종이봉투를 동봉하였다. 
밀봉된 봉투는 조사가 끝난 시기에 연구 담당자가 직접 회수하였다. 수집된 
자료는 개인정보는 별도의 파일로 보관하며, 이를 코드화하여 연구 자료에서 
개인 신상 확인이 불가능하도록 관리하였다. 연구 자료는 서울대 연구윤리지
침에 근거하여 잠금장치가 되어있는 장소에서 영구 보관될 것이다. 

또한, 본 연구는 기(旣) 승인된 자료의 분석을 위하여 서울대학교 생명윤리
위원회에 면제심의를 신청하였고, 2020년 11월 4일에 최종 승인을 받았다
(IRB No. E2011/002-008). 총 1,936부의 설문지를 배포하였고, 회수한 설
문지 중에서 불성실한 응답 3부를 제외한 1,712부를 연구 분석에 최종적으
로 사용하였다.
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 3. 변수 및 측정도구

본 연구에 사용되는 변수의 조작적 정의 및 측정도구는 다음과 같다. 

[ 표 1 ] 연구의 측정도구

구분 변수 측정도구
문항 
수

독
립
변
수

조직맥락 
요인

조직정치 Kacmar, & Ferris(1991) 14

조직공정성
절차 공정성 : Leventhal(1980)
상호작용 공정성 : Niehoff, & 
                 Moorman(1993)

12

종
속
변
수

직무태도 직무몰입 Kanungo(1982)   9

직무감정 울분
Linden 외(2009) 개발, 한창수 외(2012) 
번안

19

조
절
변
수

조직맥락
요인

조직지원
상사의 지원 : Schriesheim(1981)
인력 및 물리적 지원 & 참여기회 지원 
: Lake(2002) 개발, 조은희(2011) 번안

12

통
제
변
수

개인정서 
요인

긍정·부정
정서

Watson(1988) 개발 10

업무 
요인

업무과부하 Cousins 외(2004) 개발, 최병권(2013) 수정 3

업무갈등 Jehn(1995) 2

인구사회학
적 요인

연령 1

직급 1

근무형태 1



- 22 -

 (1) 조직정치

미시적 관점에서 조직정치는 조직에서 자신이 원하는 긍정적인 결과를 얻
기 위해 공식적으로 인정되지 않는 방식으로 행사하는 파괴적 영향력을 말한
다(Ferris 외, 1991). 조직정치 관련 연구에서는 Kacmar, & Ferris(1991)
가 개발한 Perceived Organizational Politics(POP) 척도가 널리 사용되고 
있다. 설문지는 총 14문항으로 ‘조직 내 학연, 지연 등 파벌과 떼 지어 다는 
모임이 있는지’, ‘조직 내 누구도 반대할 수 없는 영향력이 큰 집단이 늘 존
재하는지’, ‘관리자는 직원 선발 시 자신의 이해관계나 이익에 도움이 되는 
사람을 선발하는지’ 등을 묻는 문항으로 구성되어 있다. Likert 5점 척도의 
1점(전혀 그러지 않다)~5점(매우 그렇다)에서 점수가 높을수록 조직정치 인
식을 많이 하는 것으로 해석된다. 원 도구의 조직정치 신뢰도는 Cronbach’s 
α=.88이었고, 본 연구에서는 Cronbach’s α=.90로 나타났다.

 (2) 조직공정성

  조직공정성은 조직이 얼마나 공정한 절차를 위해 노력하고, 구성원을 존중
하는지에 대한 개인의 인지이자 태도로 정의된다(Moorman, 1991). 본 연
구에서는 선행연구를 바탕으로 구성원의 직무태도와 직무감정에 대해 절차 
공정성, 상호작용 공정성이 분배 공정성보다 더 큰 예측력을 지닐 것으로 보
았기 때문에 조직공정성의 하위 영역 중에서 절차 공정성과 상호작용 공정성
만을 측정하기로 하였다. 절차 공정성은 Leventhal(1980)이 개발한 6문항을 
사용하였다. 설문 문항은 조직 내 의사결정이 ‘충분한 정보를 수집한 뒤 이루
어지는지’, ‘연령, 성별, 학벌 등과 관계없이 이루어지는지’, ‘일관성이 있는지’, 
‘이의를 제공할 기회가 주어지는지’, ‘동일하게 적용되는지’, ‘특정인의 독단이 
없는지’를 포함한다. 상호작용 공정성은 Niehoff, & Moorman(1993)이 개
발한 6문항을 사용하였다. 설문 문항은 관리자가 의사결정과정에서 ‘구성원
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의 의견을 충분히 고려하는지’, ‘구성원에게 친절한 태도로 대하는지’, ‘구성원
에게 솔직한 태도로 대하는지’, ‘구성원에게 개인적 편견 없이 대하는지’, ‘구
성원에게 합리적으로 업무처리 내용과 과정을 설명하는지’, ‘구성원의 권리에 
관심이 있는지’를 포함한다. Likert 5점 척도의 1점(전혀 그러지 않다)~5점
(매우 그렇다)에서 점수가 높을수록 조직이 정의롭다고 인식하는 정도가 높
음을 의미한다. 원 도구의 절차 공정성과 상호작용 공정성 신뢰도는 각각 
Cronbach’s α=.80, Cronbach’s α=.92이었고, 본 연구의 절차 공정성과 상
호작용 공정성 신뢰도는 각각 Cronbach’s α=.83, Cronbach’s α=.93이었
으며, 합계 신뢰도는 Cronbach’s α=.92있다.

 (3) 조직지원

  조직지원이란 조직이 구성원들의 기여를 존중하고 구성원의 웰빙에 관심이 
있다고 구성원이 믿는 정도를 말한다(Eisenberger 외, 1986). 조직지원 관
련 연구에서는 Perceived Organizational Support(POS) 척도가 널리 사
용되고 있으나, 본 연구에서는 조직지원 인식을 하위 영역별로 측정하기 위
해 상사의 지원, 인력 및 물리적 지원, 참여기회 지원으로 세분화하여 설문
지를 구성하였다. 상사의 지원은 Shriesheim(1981)가 개발한 리더십 측정도
구(leadership behavior description questionnaire, LBDQ XII) 중에서 
상사가 부하직원의 웰빙과 개인적 감정과 욕구에 관심을 두고 부하직원의 아
이디어, 제안, 잠재력을 인정하는지를 포함하는 6문항을 선정하였다. 인력 및 
물리적 지원과 참여기회 지원은 Lake(2002)가 개발하고 조은희(2011)가 번
안한 한국어판 간호근무환경 측정 도구에서 6문항을 발췌하였다. 충분한 인
력과 물리적 자원 4문항과 경력 개발 및 발전의 기회, 정책 결정에 참여할 
기회를 포함한 참여기회 지원 2문항을 선정하였다. Likert 5점 척도의 1점
(전혀 그러지 않다)~5점(매우 그렇다)에서 점수가 높을수록 조직지원 인식이 
높음을 의미한다. 본 연구에서 조직지원 신뢰도는 Cronbach’s α=.85로 나
타났다.



- 24 -

 (4) 직무몰입

  직무몰입은 현재 자신의 직무에 얼마나 몰두하고 동일시하는 정도를 의미
한다(Kanugo, 1982). 본 연구에서는 Kanungo가 개발한 9문항을 사용하였
다. 설문 문항은 ‘나의 일상생활에서 가장 중요한 일은 업무와 관련한 것이
다’, ‘개인적으로 직무에 대한 책임감을 느낀다.’, ‘직무를 더 잘할 방법을 생
각하려고 노력한다.’, ‘나의 업무는 스스로 성취감을 준다.’, ‘나의 업무는 조직
의 이익에 큰 영향을 미친다.’ 등이 포함된다. Likert 5점 척도의 1점(전혀 
그러지 않다)~5점(매우 그렇다)에서 점수가 높을수록 직무몰입 정도가 높음
을 의미한다. 원 도구의 직무몰입 신뢰도는 Cronbach’s α=.70이었고, 본 연
구에서는 Cronbach’s α=.78로 나타났다.

 (5) 울분

  울분은 불공정과 관련하여 일상생활에서 나타날 수 있는 부정적 경험에 
의해 촉발되어 발생한 감정이다(Linden, 2003). 울분의 측정은 Linden 외
(2009)가 개발하고, 한창수 외(2012)가 번안한 한국판 울분 자가 측정도구
(post-traumatic embitterment disorder self-rating)를 사용하였다. 설문
지는 총 19문항으로 구성되어 있으며, 최근 6개월 간 부정적 경험을 얼마나 
자주 나타내고 있는 지를 총점 4점으로 표기하도록 되어있다. Likert 5점 척
도의 0점(전혀 그러지 않다)~4점(매우 그렇다)에서 점수가 높을수록 울분의 
정도가 높음을 의미한다. 설문 문항은 ‘내 감정에 상처를 주고 상당한 정도의 
울분을 느끼게 하는 일’, ‘생각할수록 아주 많이 화가 나게 하는 일’, ‘내가 
보기에 아주 정의에 어긋나고 불공정한 일’, ‘자꾸 반복적으로 생각나는 일’, 
‘결국은 어떤 노력을 해도 다 소용없는 일이라고 느끼게 하는 일’ 등이 포함
된다. 원 도구와 본 도구의 울분 신뢰도는 모두 Cronbach’s α=.96으로 측
정되었다.
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 (6) 긍정·부정 정서

  긍정·부정 정서(positive and negative affect schedule, PANAS)란 개
인의 정서와 감정을 묘사하는 여러 가지 단어들로 구성된 척도이다
(Magyar-Moe, 2015). 긍정 정서는 삶의 도전을 통해 긍정적인 감정을 경
험하고 타인과 긍정적으로 상호작용하려는 성향을 보인다. 반면에 부정 정서
는 관계나 환경 속에서 부정적 시선으로 세상을 바라보고 행동하려는 성향을 
보인다. 정반대의 성향처럼 보이지만, 긍정·부정 정서는 자신의 삶과 살아가
는 방식에 영향을 미친다는 점에서 공통점이 있다. 본 연구에서는 
Watson(1988)이 고안한 긍정·부정 정서(PANAS) 도구를 사용하였다. 원 도
구는 총 20문항이었으나, 본 연구에서는 10문항의 단축도구를 선정하였다. 
설문지는 각각 5문항씩 긍정적 감정(맑고 또렷한, 의욕 넘치는, 확신에 차 있
는, 상냥한, 활기 있는)과 부정적 감정(혼란스러운, 죄책감을 느끼는, 분노를 
느끼는, 수치스러운, 신경질적인)으로 구성되어 있다. 설문지는 감정과 기분
을 나타내는 단어 중에서 지난 1주일 동안 느꼈던 감정과 가장 가까운 답을 
Likert 5점 척도 1점(전혀 그러지 않다)~5점(매우 그렇다)로 표기하도록 되
어있다. 원 도구의 긍정·부정 정서 신뢰도는 각각 Cronbach’s α=.91, 
Cronbach’s α=.87이었고, 본 연구에서는 각각 Cronbach’s α=.82, 
Cronbach’s α=.80로 나타났다.

 (7) 업무과부하

  업무과부하(work overload)는 구성원에게 부여된 업무가 능력과 시간 측
면에서 지나치게 많다는 인식을 일컫는다(Cousins 외, 2004). 본 연구에서
는 Cousins가 개발하고 최병권(2013)이 수정한 도구에서 3문항을 발췌하였
다. 설문 문항은 '내가 해내야 할 업무의 양이 너무 많다', '내가 해내야 할 
업무를 수행하기에 시간이 부족하다', '나는 오랜 기간 일해야 한다는 압박을 
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받고 있다'가 포함된다. Likert 5점 척도의 1점(전혀 그러지 않다)~5점(매우 
그렇다)에서 점수가 높을수록 업무과부하의 수준이 높음을 의미한다. 원 도구
의 업무갈등 신뢰도는 Cronbach’s α=.80이었고, 본 연구에서는 =.74이었다.

 (8) 업무갈등

  업무갈등(work conflict)은 구성원 간의 업무와 관련한 의견이나 관점 및 
아이디어의 불일치를 의미한다(Jehn, 1995; 김영식 외, 2017). 본 연구에서
는 Jehn의 집단 내 갈등 척도(intragroup conflict scale)를 사용하여 업무
갈등을 측정하였다. 원 척도의 구성은 총 8개 항목(업무갈등 4문항, 관계갈
등 4문항)으로 이루어져 있으나 본 연구에서는 ‘부서 내에서 업무와 관련하
여 서로 다른 의견을 제시할 수 있는가’, ‘부서 내에는 업무와 관련된 의견 
충돌이 빈번하다’라는 업무관련 2문항만 사용하였다. Likert 5점 척도의 1점
(전혀 그러지 않다)~5점(매우 그렇다)에서 점수가 높을수록 업무갈등의 수준
이 높음을 의미한다. 원 도구의 업무갈등의 신뢰도는 Cronbach’s α=.87이
었고, 본 연구에서는 =.70이었다.
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제 2 절 분석방법

본 연구에서 가설을 검증하기 위한 분석방법 및 절차는 다음과 같다.
수집된 모든 자료는 SPSS/WIN 22.0 프로그램을 이용하여 분석하였다. 
  
 첫째, 연구모형에 포함되는 주요변수의 이상치, 결측치 그리고 자료의 정규성 

검토와 연구 대상자의 일반적 특성을 파악하기 위해 빈도분석 및 기
술통계를 시행하였다. 

 둘째, 측정도구의 신뢰성을 확보하기 위해 신뢰도 분석을 시행하였다. 
 
 셋째, 변수의 상관관계 및 영향력을 확인하기 위해 상관관계 분석, 다중회귀 

분석을 시행하였다. 

  마지막으로, 종속변수에 영향을 줄 수 있는 변수들을 통제한 상태에서   
변수 간의 영향력을 파악하고, 조직지원의 독립변수와 종속변수 간의 
조절효과를 검증하기 위해 위계적 회귀분석(hierarchical regression 
analysis)을 시행하였다.
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제 4 장 연구결과

제 1 절 신뢰도 분석

  변수들의 내적 일관성 검증을 위해 신뢰도 분석을 실시하였다. 일반적으로 
측정도구의 신뢰성 여부는 크론바흐 알파 계수(cronbach’s alpha)를 산출하
는데, 0.7 이상~0.8 미만이면 양호한 수준, 0.8 이상~0.9 미만이면 신뢰도가 
우수하다고 판단한다. 조직정치, 공정성, 지원과 직무몰입, 울분에 대해서 각
각의 크론바흐 알파계수를 산출한 결과에서 모두 0.7 이상으로 나타나, 본 
연구의 주요변수의 신뢰도는 양호한 것으로 판단하였다. 

[ 표 2 ] 신뢰도 분석 결과

변수 하위 영역 문항 Cronbach’s alpha

조직정치 합계 14 .90

조직공정성

합계 12 .92

절차 공정성 6 .83

상호작용 공정성 6 .93

조직지원

합계 12 .85

상사의 지원 6 .91

인력 및 물리적 
자원 

4 .80

참여기회 지원 2 .71

직무태도 직무몰입 9 .78

직무감정 울분 19 .96
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제 2 절 연구 대상자의 특성 

  대상자의 인구사회학적 특성을 살펴보면, 성별은 여성이 96.4%(1,624명), 
남성이 3.6%(60명)로 나타났다. 평균 연령은 33.7세(표준편차±8.4)이며, 연
령 분포를 보면 20세~29세 40.9%(671명)가 가장 높았고, 30세~39세  
35.2%(577명), 40세~49세 18.1%(297명), 50세 이상 5.8%(95명) 순이었다. 
결혼여부는 미혼 60.6%(1,021명), 기혼 39.3%(662명), 기타 0.1%(1명)이었
고, 자녀가 있는 경우가 33.8%(516명), 자녀가 없는 경우가 66.2%(1,010명)
이었다. 최종학력은 4년제 졸업 78.2%(1,317명)가 가장 많았고, 대학원 이상 
14.7%(247명), 3년제 졸업 7.1%(120명) 순으로 나타나, 4년제 졸업이 가장 
높은 비율을 차지하였다.

  대상자의 직무관련 특성을 살펴보면, 직급은 일반 간호사 89.1%(1,502명), 
책임 간호사 5.8%(97명), 수간호사 이상 5.1%(86명) 순이었다. 특히, 일반 
간호사는 다양한 연령대로 구성되어 있고, 직급이 높아질수록 연령대가 높은 
것이 특징이었다. 근무형태는 3교대 66.8%(1,126명), 상근직 21.5%(362명), 
D/E근무 10.1%(171명), 기타 1.5%(26명) 순이었다. 근속년도는 평균 9.5년
(표준편차±8.5)으로 3년 미만 26.6%(386명), 10년 이상~20년 미만 
24.0%(349명), 5년 이상~10년 미만 20.1%(292명), 3년 이상~5년 미만 
13.3%(193명), 20년 이상 13.1%(190명) 순이었다. 현 부서 근속년도는 평
균 4.0년(표준편차±4.4)로 3년 미만이 47.4%(688명)로 가장 많았고, 다음으
로 5년 이상~10년 미만 20.2%(294명), 3년 이상~5년 미만 20.1%(292명), 
10년 이상~20년 미만 6.7%(97명), 20년 이상 1.4%(21명) 순이었다.  
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[ 표 3 ] 연구 대상자의 일반적 특성

구분 빈도(명) 비율(%)

성별
남성 60 3.6

여성 1,624 96.4

연령

20세~39세 671 40.9

30세~39세 577 35.2

40세~49세 297 18.1

50세 이상 95 5.8

평균(표준편차) 33.7세(±8.4)

결혼여부

기혼 662 39.3

미혼 1,021 60.6

기타 1 0.1

자녀유무
유 516 33.8

무 1,010 66.2

최종학력

3년제 졸업 120 7.1

4년제 졸업 1,317 78.2

대학원 이상 247 14.7

직급

일반 간호사 1,502 89.1

책임 간호사 97 5.8

수간호사 이상 86 5.1

근무형태

3교대 1,126 66.8

D/E 근무 171 10.1

상근직 362 21.5

기타 26 1.5
현 병원 
근속년수

3년 미만 386 26.6
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3년~5년 미만 193 13.3

5년~10년 미만 292 20.1

10년~20년 미만 349 24.0

20년 이상 190 13.1

평균(표준편차) 9.5년(±8.5)

현 부서 
근속년수

3년 미만 688 47.4

3년-5년 미만 292 20.1

5년-10년 미만 294 20.2

10년-20년 미만 97 6.7

20년 이상 21 1.4

평균(표준편차) 4.0년(±4.4)
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제 3 절 일반적 특성에 따른 주요변수 분석

  대상자의 조직정치 인식은 2.83±0.64(이하 평균±표준편차)이었다. 조직
공정성 인식은 3.17±0.65이었고, 하위 영역인 절차 공정성과 상호작용 공정
성 인식은 각각 3.06±0.67, 3.27±0.75로 상호작용 공정성이 상대적으로 
높았다. 조직지원 인식은 2.79±0.58이었고, 하위 영역별로 인력 및 물리적 
자원 2.17±0.73, 참여기회 지원 2.50±0.73, 상사의 지원 3.31±0.81이었
다. 직무몰입은 3.25±0.54이었으며, 울분은 1.53±0.81(4점 만점)이었다. 

[ 표 4 ] 연구 대상자의 일반적 특성별 주요변수 결과

 M : 평균, SD :  표준편차

변수 하위 영역 문항 M±SD(점) 척도범위(점)

조직정치 합계 14 2.83±0.64 0~5

조직공정성

합계 12 3.17±0.65 0~5

절차 공정성 6 3.06±0.67 0~5

상호작용 공정성 6 3.27±0.75 0~5

조직지원

합계 12 2.79±0.58 0~5

상사의 지원 6 3.31±0.81 0~5

인력 및 물리적 
자원 

4 2.17±0.73 0~5

참여기회 지원 2 2.50±0.73 0~5

직무태도 직무몰입 9 3.25±0.54 0~5

직무감정 울분 19 1.53±0.81 0~4
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  각 인구사회학적 특성에 따라 집단 간 주요 변수의 평균이 유의한 차이를 
보이는지 검증하고자 일원배치분산 분석(one-way ANOVA)을 실시하였다. 

 (1) 성별에 따른 차이

  조직정치 인식은 여성이 2.86±0.63로 남성 2.60±0.80보다 높았다. 조직
공정성 인식은 남성이 3.39±0.65로 여성 3.14±0.65보다 높았다. 하위 영
역별로 절차 공정성과 상호작용 공정성의 차이는 남성이 각각 3.31±0.64, 
3.48±0.77이었고, 여성 3.04±0.67, 3.24±0.75이었다. 조직지원 인식은 남
성이 3.04±0.59로 여성 2.77±0.58보다 높았다. 세부적으로 상사의 지원은 
남성이 3.75±0.80이었고, 여성이 3.29±0.81이었다. 인력 및 물리적 지원은 
남성, 여성 모두 2.17로 비슷한 수순이었다. 참여기회는 남성이 2.63±0.84
로 2.48±0.73인 여성이 비해 높았다. 직무몰입은 남성 3.27±0.52, 여성 
3.24±0.54이었다. 울분은 여성이 1.55±0.82로 남성 1.32±0.72보다 높았다.
 
  독립표본 t-검정 결과, 조직정치, 조직공정성(절차 공정성, 상호작용 공정
성), 조직지원(상사의 지원), 울분은 성별에 따라 집단 간 차이가 모두 유의
하게 나타났다. 반면에 인력 및 물리적 자원, 참여기회 지원, 직무몰입은 성
별에 따라 유의한 차이가 나타나지 않았다.
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[ 표 5 ] 성별별 주요변수 결과

 M : 평균, SD :  표준편차
 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

남성 여성
t

M±SD(점) M±SD(점)

조직정치 2.60±0.80 2.86±0.63 -3.036***

조직공정성 3.39±0.65 3.14±0.65 2.903***

절차 공정성 3.31±0.64 3.04±0.67 3.044***

상호작용 공정성 3.48±0.77 3.24±0.75 2.330*

조직지원 3.04±0.59 2.77±0.58 3.502***

상사의 지원 3.75±0.80 3.29±0.81 4.335***

인력 및 
물리적 자원 

2.17±0.82 2.17±0.72 .047

참여기회 지원 2.63±0.84 2.48±0.73 1.558

직무몰입 3.27±0.52 3.24±0.54 .391

울분 1.32±0.72 1.55±0.82 -2.090*
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 (2) 연령에 따른 차이

  조직정치 인식은 30대가 2.95±0.62로 가장 높았고, 40대 2.93±0.40, 
50대 2.88±0.61, 20대 2.69±0.62 순이었다. 조직공정성 인식은 20대가 
3.30±0.61이었고 그 다음으로 50대 3.16±0.65, 30대 3.07±0.66, 40대 
3.06±0.66, 순이었다. 하위 영역별로 절차 공정성과 상호작용 공정성은 각
각 20대가 3.21±0.63, 3.39±0.71로 가장 높았고, 50대 3.03±3.29, 
3.29±0.70, 30대 2.95±0.69, 3.19±0.76, 40대 2.97±0.64, 3.29±0.70 
순의 양상을 보였다. 조직지원을 인식하는 정도는 50대가 2.84±0.56로 가
장 높았고, 40대 2.82±0.57, 20대 2.78±0.57, 30대 2.77±0.59 순이었다. 
하위 영역별로 살펴보면, 상사의 지원은 40대 3.36±0.81, 50대 3.35±0.73
순으로 높았고, 30대 3.32±0.82, 20대 3.29±0.81로 낮았다. 인력 및 물리
적 자원 지원도 50대가 2.25±0.72로 가장 높았고, 40대 2.20±0.70, 30대 
2.17±0.68, 20대 2.15±0.78 순으로 연령에 반비례하게 분포하였다. 참여
기회 지원은 50대가 2.58±0.78로 가장 높았고, 20대 2.56±0.76, 40대 
2.49±0.69, 30대 2.40±0.71 순이었다. 직무몰입은 50대가 3.75±0.42로 
가장 높았고, 40대 3.49±0.47, 30대 3.19±0.54, 20대 3.12±0.49 순으로 
연령에 반비례하는 모습을 보였다. 반면에 울분은 20대 1.64±0.80로 가장 
높았고, 30대 1.49±0.80, 40대 1.41±0.81, 50대 1.33±0.74 순으로 연령에 
비례하는 것으로 나타났다. 

  일원배치분산 분석 결과, 조직정치, 조직공정성(절차 공정성, 상호작용 공정
성), 참여기회 지원, 직무몰입, 울분은 연령에 따라 집단 간 차이가 모두 유의
하게 나타났다. 반면에 조직지원(상사의 지원, 인력 및 물리적 자원)은 연령
에 따라 유의한 차이가 나타나지 않았다.
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[ 표 6 ] 연령별 주요변수 결과

 M : 평균, SD :  표준편차
 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

20대 30대 40대 50대
F

 M±SD(점)  M±SD(점)  M±SD(점)  M±SD(점)

조직정치 2.69±0.62 2.95±0.62 2.93±0.40 2.88±0.61 19.881***

조직공정성 3.30±0.61 3.07±0.66 3.06±0.66 3.16±0.65 16.715***

절차 공정성 3.21±0.63 2.95±0.69 2.97±0.64 3.03±3.29 19.738***

상호작용 공정성 3.39±0.71 3.19±0.76 3.29±0.70 3.29±0.70 10.093***

조직지원 2.78±0.57 2.77±0.59 2.82±0.57 2.84±0.56 .703

상사의 지원 3.29±0.81 3.32±0.82 3.36±0.81 3.35±0.73 .696

인력 및 
물리적 자원 

2.15±0.78 2.17±0.68 2.20±0.70 2.25±0.72 .862

참여기회 지원 2.56±0.76 2.40±0.71 2.49±0.69 2.58±0.78 5.536**

직무몰입 3.12±0.49 3.19±0.54 3.49±0.47 3.75±0.42 69.784***

울분 1.64±0.80 1.49±0.80 1.41±0.81 1.33±0.74 8.820***
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 (3) 직급에 따른 차이

  조직정치 인식은 책임 간호사가 2.87±0.72로 가장 높았고, 일반 간호사 
2.86±0.64, 수간호사 이상 2.58±0.58 순이었다. 조직공정성 인식은 수간호
사 이상이 3.38±0.65로 가장 높았고, 책임 간호사 3.23±0.66, 일반 간호사 
3.14±0.65 순이었다. 하위 영역별로 살펴보면, 절차 공정성과 상호작용 공
정성의 차이는 모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 절차 공정성, 상호작용 
공정성은 각각 수간호사 이상이 3.24±0.57, 3.51±0.71로 가장 높았고, 책
임 간호사 3.08±0.69, 3.37±0.72, 일반 간호사 3.04±0.67, 3.24±0.75 
순이었다. 조직지원 인식은 수간호사 이상이 3.04±0.57로 가장 높았고, 책
임 간호사 2.95±0.59, 일반 간호사 2.76±0.57 순이었다. 상사의 지원은 수
간호사 이상이 3.65±0.68, 책임 간호사 3.59±0.79, 일반 간호사 
3.27±0.81 순이었다. 인력 및 물리적 자원은 수간호사 이상이 2.31±0.76, 
책임 간호사 2.22±0.64, 일반 간호사 2.16±0.73 순이었다. 참여기회 지원
은 수간호사 이상이 2.80±0.70, 책임 간호사 2.56±0.77, 일반 간호사 
2.47±0.73 순이었다. 직무몰입은 수간호사 이상 3.71±0.39, 책임 간호사 
3.66±0.45이었고, 일반 간호사가 3.19±0.47로 가장 낮았다. 반면에 울분은 
일반 간호사가 1.56±0.81로 가장 높았고, 책임 간호사와 수간호사 이상이 
각각 1.32±0.75, 1.32±0.80이었다. 

  일원배치분산 분석 결과, 조직정치, 조직공정성(절차 공정성, 상호작용 공
정성), 조직지원(상사의 지원, 참여기회 지원), 직무몰입, 울분은 직급에 따라 
집단 간 차이가 모두 유의하게 나타났다. 반면에 인력 및 물리적 자원은 직
급에 따라 유의한 차이가 나타나지 않았다.
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[ 표 7 ] 직급별 주요변수 결과

 M : 평균, SD :  표준편차
 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

일반 간호사 책임 간호사 수간호사 이상
F

 M±SD M±SD M±SD

조직정치 2.86±0.64 2.87±0.72 2.58±0.58 8.118***

조직공정성 3.14±0.65 3.23±0.66 3.38±0.65 6.238**

절차 공정성 3.04±0.67 3.08±0.69 3.24±0.57 3.897*

상호작용 공정성 3.24±0.75 3.37±0.72 3.51±0.71 6.818**

조직지원 2.76±0.57 2.95±0.59 3.04±0.57 14.245***

상사의 지원 3.27±0.81 3.59±0.79, 3.65±0.68 15.452***

인력 및 
물리적 자원 

2.16±0.73 2.22±0.64 2.31±0.76 2.064

참여기회 지원 2.47±0.73 2.56±0.77  2.80±0.70 8.786***

직무몰입 3.19±0.47 3.66±0.45 3.71±0.39 73.342***

울분 1.56±0.81 1.32±0.75 1.32±0.80 7.294**
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 (4) 근무형태에 따른 차이

  조직정치 인식은 D/E 근무가 3.05±0.60으로 가장 높았고, 3교대 
2.83±0.64, 상근직 2.82±0.63, 기타 2.65±0.76 순이었다. 조직공정성 인
식은 기타가 3.22±0.59로 가장 높았고, 3교대 3.18±0.65, 상근직 
3.17±0.64, D/E 근무 2.95±0.62 순이었다. 하위 영역별로 절차 공정성, 
상호작용 공정성은 각각 기타가 3.13±0.63, 3.31±0.72로 가장 높았고, 3
교대 3.08±0.67, 3.28±0.75, 상근직 3.05±0.65, 3.29±0.73, D/E 근무 
2.83±0.61, 3.06±0.77순이었다. 조직지원 인식은 기타가 3.04±0.60로 가
장 높았고, 그 다음으로 상근직 2.85±0.59이었으며, 3교대와 D/E 근무는 
2.76±0.57과 2.76±0.58로 비슷한 수준이었다. 세부적으로 상사의 지원은 
기타 3.68±0.83, 상근직 3.39±0.79, D/E 근무 3.36±0.83, 3교대 
3.26±0.81 순이었다. 인력 및 물리적 자원은 기타 2.35±0.64, 상근직 
2.21±0.70, 3교대 2.16±0.74, D/E 근무 2.21±0.69 순이었다. 참여기회 
지원은 상근직 2.57±0.72, 기타 2.54±0.82, 3교대 2.48±0.75, D/E 근무  
2.38±0.65 순이었다. 직무몰입은 3교대가 3.14±0.50로 가장 낮았고, D/E 
근무 3.36±0.53, 기타 3.47±0.73, 상근직 3.50±0.54 순이었다. 반면에 울
분은 3교대가 1.61±0.81로 가장 높았고, D/E 근무 1.53±0.78, 기타 
1.44±0.85, 상근직 1.34±0.79 순으로 나타났다. 

  일원배치분산 분석 결과, 조직정치, 조직공정성(절차 공정성, 상호작용 공
정성), 조직지원(상사의 지원, 참여기회 지원), 직무몰입, 울분은 근무형태에 
따라 집단 간 차이가 모두 유의하게 나타났다. 반면에 인력 및 물리적 자원
은 근무형태에 따라 유의한 차이가 나타나지 않았다.
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[ 표 8 ] 근무형태별 주요변수 결과 

 M : 평균, SD :  표준편차
 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

3교대 D/E 근무 상근직 기타
F

 M±SD M±SD M±SD M±SD

조직정치 2.83±0.64 3.05±0.60 2.82±0.63 2.65±0.76 7.347***

조직공정성 3.18±0.65 2.95±0.62 3.17±0.64 3.22±0.59 6.689***

절차 공정성 3.08±0.67 2.83±0.61 3.05±0.65 3.13±0.63 7.251***

상호작용 공정성 3.28±0.75 3.06±0.77 3.29±0.73 3.31±0.72 4.494**

조직지원 2.76±0.57 2.76±0.58 2.85±0.59 3.04±0.60 3.916**

상사의 지원 3.26±0.81 3.36±0.83 3.39±0.79 3.68±0.83 4.299**

인력 및 
물리적 자원 

2.16±0.74 2.12±0.69 2.21±0.70 2.35±0.64 1.134

참여기회 지원 2.48±0.75 2.38±0.65 2.57±0.72 2.54±0.82 2.865*

직무몰입 3.14±0.50 3.36±0.53 3.50±0.54 3.47±0.73 50.370***

울분 1.61±0.81 1.53±0.78 1.34±0.79 1.44±0.85 10.343***
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제 4 절 주요변수 간의 상관관계 분석

  주요변수 간의 상관성을 확인하기 위해 피어슨의 상관관계 분석
(pearson’s correlation analysis)을 실시하였다. 분석 결과, 주요변수 간 
상관관계가 p<.001로 모두 유의한 상관관계를 보였다. 조직정치는 울분
(r=.298, p<.001)과 유의한 정(+)적 상관관계를 보였고, 조직공정성은 조직지
원(r=.568, p<.001), 직무몰입(r=.292, p<.001)과 유의한 정(+)적 상관관계를 
보였다. 조직지원은 직무몰입(r=.331, p<.001)과 유의한 정(+)적 상관관계를 
보였다. 

  반면에 직무몰입은 조직정치(r=-.223, p<.001)와 유의한 부(-)적 상관관계
를 보였고, 울분은 조직공정성(r=-.201, p<.001), 조직지원(r=-.244, p<.001), 
직무몰입(r=-.286, p<.001)과 유의한 부(-)적 상관관계를 보였다. 일반적으로 
변수들 간의 상관계수가 0.8 이상이면 다중공선성의 위험이 있다고 볼 수 있
으나, 본 연구에서는 다중공선성에 문제가 없는 것으로 확인되었다.

[ 표 9 ] 변수 간 상관관계분석 결과

 *p<.05, **p<.01, ***p<.001

변수 1 2 3 4 5

1. 조직정치 1

2. 조직공정성 -.562*** 1

3. 조직지원 -.378*** .568*** 1

4. 직무몰입 -.223*** .292*** .331*** 1

5. 울분 .298*** -.201*** -.244*** -.286*** 1
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제 5 절 위계적 회귀분석

  위계적 회귀분석은 변수를 추가해가면서 여러 단계에 걸쳐 진행하는 회귀
분석이다. 단계별로 설명력이 어떻게 변화하는 지 확인가능하고, 종속변수에 
영향을 줄 수 있는 변수들을 통제할 수 있는 장점이 있다. 본 연구에서는 2
가지 종속변수를 사용하므로 각각 직무몰입과 울분으로 구분하여 위계적 회
귀분석을 진행하였다. 1단계에서는 통제변수인 인구사회학적 요인(연령, 직
급, 근무형태), 개인정서 요인(긍정·부정 정서), 업무 요인(업무과부하, 업무갈
등)이 종속변수에 미치는 영향을 확인하고, 2단계에서는 통제변수를 통제한 
상태에서 독립변수인 조직맥락 요인(조직정치·공정성)이 종속변수(직무몰입, 
울분)에 미치는 영향력을 검증하였다.

 (1) 직무몰입에 영향을 미치는 요인

  회귀모형은 1단계(F=61.613, p<.001)와 2단계(F=68.790, p<.001)에서 모
두 통계적으로 유의하게 나타났다. 회귀모형의 설명력은 1단계에서 
30.5%(adjR2 30.0%), 2단계에서는 36.4%(adjR2 35.9%)로 나타났다. 회귀모형
에서 Durbin-Watson 통계량은 1.978로 2에 근사한 값을 보여 잔차의 독
립성 가정에 문제가 없었다. 분산팽창지수도 10 미만으로 작게 나타나 다중
공선성 문제도 없는 것으로 판단되었다.
  회귀변수의 유의성 검증 결과, 1단계에서는 직급, 긍정 정서, 부정 정서가 
유의하게 나타났다. 직물몰입에 대해 긍정 정서(β=16.945, p<.001)는 정(+)
적으로 유의하였고, 부정 정서(β=-6.527, p<.001)는 부(-)적으로 유의하게 
나타났다. 직급에서 일반간호사(β=-2.235, p<.05)가 부(-)적 유의하게 나타
났고, 이는 일반 간호사가 책임간호사와 수간호사 이상보다 직무몰입이 낮은 
것으로 평가되었다. 2단계에서 통제변수는 긍정 정서, 부정 정서만 통계적으
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로 유의하였다. 긍정 정서(β=16.028, p<.001)는 정(+)적으로 유의하가 나타
나, 긍정 정서가 높을수록 직무몰입이 높아지는 것으로 확인되었다. 반면에 
부정 정서(β=-5.197, p<.001) 부(-)적으로 유의하게 나타나, 부정 정서가 높
을수록 직무몰입이 낮아지는 것으로 확인되었다. 조직정치(β=-2.992, p<.01)
가 부(-)적으로 유의하였고, 조직공정성(β=8.874, p<.001)이 정(+)적으로 유
의하게 나타났다. 즉, 조직정치가 높을수록 직무몰입은 낮아지고, 조직공정성
이 높을수록 직무몰입은 높아지는 것으로 검증되었다.
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[ 표 10 ] 직무몰입에 영향을 미치는 요인

 *p<.05, **p<.01, ***p<.001  

종속변수 독립변수 모형1 모형2
B β t p B β t p

직무몰입

(상수) 2.831 　 23.642*** .000 2.346 　 16.163*** .000
연령(50대=ref.) 　 　 　 　 　 　 　 　

 20대 -0.174 -.158 -3.676*** .000 -0.289 -.262 -6.225*** .000
 30대 -0.215 -.189 -4.785*** .000 -0.258 -.226 -5.964*** .000
 40대 -0.043 -.030 -0.939 .348 -0.067 -.047 -1.526 .127

직급(수간호사 이상=ref.) 　 　 　 　 　 　 　 　
 일반 간호사 -0.118 -.072 -2.235* .026 -0.047 -.029 -0.925 .355
 책임 간호사 0.131 .057 2.033* .042 0.164 .070 2.640** .008

근무형태(기타=ref.) 　 　 　 　 　 　 　 　
 3교대 -0.059 -.052 -0.827 .409 -0.029 -.026 -0.427 .670

 D/E근무 0.000 .000 -0.002 .998 0.038 .021 0.536 .592
 상근직 0.054 .041 0.790 .430 0.075 .057 1.139 .255

긍정 정서 0.299 .365 16.945*** .000 0.273 .334 16.028*** .000
부정 정서 -0.098 -.150 -6.527*** .000 -0.076 -.116 -5.197*** .000
업무과부하 -0.012 -.019 -0.867 .386 0.005 .007 0.331 .741
업무갈등 0.017 .019 0.925 .355 0.033 .038 1.882 .060
조직정치 -0.063 -.074 -2.992** .003

조직공정성 0.176 .212 8.874*** .000
F 61.613(p<.001) 68.790(p<.001)
R2 .305 .364

adjR2 .300 .359
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 (2) 울분에 영향을 미치는 요인

  회귀모형은 1단계(F=199.683, p<.001)와 2단계(F=178.308, p<.001)에서 
모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 회귀모형의 설명력은 1단계에서 
58.7%(adjR2 58.4%)로 나타났고, 2단계에서는 59.7%(adjR2 59.4%)로 나타났
다. 회귀모형에서 Durbin-Watson 통계량은 2.040로 2에 근사한 값을 보여 
잔차의 독립성 가정에 문제가 없었고, 분산팽창지수도 10 미만으로 작게 나
타나 다중공선성 문제도 없는 것으로 판단되었다.
  회귀변수의 유의성 검증 결과, 1단계에서는 긍정·부정 정서, 업무과부하, 
업무갈등이 유의하게 나타났다. 울분에 대해 부정 정서(β=37.610, p<.001), 
업무과부하(β=7.859, p<.001), 업무갈등(β=3.848, p<.01)은 울분에 정(+)적
으로 유의하였고, 긍정 정서(β=-7.400, p<.001)는 부(-)적으로 유의하게 나
타났다. 2단계에서도 통제변수 긍정 정서, 부정 정서, 업무과부하, 업무갈등
이 통계적으로 유의하였다. 부정 정서(β=36.191, p<.001), 업무과부하(β
=7.124, p<.001), 업무갈등(β=3.006, p<.001)은 정(+)적으로 유의하게 나타
나, 부정 정서, 업무과부하, 업무갈등이 높을수록 울분은 높아지는 것으로 검
증되었다. 조직정치(β=4.312, p<.001)는 정(+)적으로 유의하였고, 조직공정성
(β=-1.967, p<.01)은 부(-)적으로 유의하게 나타났다. 즉, 조직정치가 높을수
록 울분은 높아지고, 조직공정성이 높을수록 울분은 낮아지는 것으로 확인되
었다.
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[ 표 11 ] 울분에 영향을 미치는 요인   

 *p<.05, **p<.01, ***p<.001     

종속변수 독립변수 모형1 모형2
B β t p B β t p

울분

(상수) -0.204 　 -1.465 .143 -0.228 　 -1.304 .192
연령(50대=ref.) 　 　 　 　 　 　 　 　

 20대 -0.152 -.091 -2.755 .006 -0.072 -.043 -1.298 .194
 30대 -0.047 -.027 -0.895 .371 -0.018 -.011 -0.353 .724
 40대 0.006 .003 0.119 .906 0.022 .010 0.425 .671

직급(수간호사 이상=ref.) 　 　 　 　 　 　 　 　
 일반 간호사 0.023 .009 0.380 .704 -0.026 -.010 -0.420 .675
 책임 간호사 -0.029 -.008 -0.392 .695 -0.061 -.017 -0.824 .410

근무형태(기타=ref.) 　 　 　 　 　 　 　 　
 3교대 0.083 .048 1.000 .317 0.054 .031 0.660 .510

 D/E근무 0.084 .031 0.966 .334 0.051 .019 0.593 .553
 상근직 0.064 .032 0.793 .428 0.045 .023 0.567 .571

긍정 정서 -0.152 -.123 -7.400*** .000 -0.141 -.114 -6.902*** .000
부정 정서 0.658 .664 37.610*** .000 0.638 .644 36.191*** .000
업무과부하 0.132 .134 7.859*** .000 0.119 .121 7.124*** .000
업무갈등 0.080 .062 3.848*** .000 0.063 .048 3.006** .003
조직정치 0.109 .085 4.312*** .000

조직공정성 -0.047 -.037 -1.967** .049
F 199.683(p<.001) 178.308(p<.001)
R2 .587 .597

adjR2 .584 .594
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제 6 절 조절효과 검증 

  바론(Baron)과 케니(Kenny)의 위계적 회귀분석(1986)을 이용하여 조직정
치·공정성이 직무몰입과 울분에 미치는 영향이 조직지원에 의해 변하는지를 
검증하였다. 조절효과 검증은 독립변수 각각에 대해 세 단계에 걸쳐 진행되
는데, 1단계에서는 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 확인하여 독립변수
가 종속변수에 미치는 직접적인 영향을 확인하였다. 2단계에서는 독립변수와 
조절변수를 같이 투입하여 종속변수에 미치는 영향을 확인하였다. 3단계에서
는 독립변수, 조절변수 뿐만 아니라 독립변수와 조절변수를 곱해서 산출되는 
상호작용 변수도 함께 투입하여, 이들이 종속변수에 미치는 영향을 확인하였
다. 다중공선성 문제를 해결하기 위해 독립변수와 조절변수는 표준화 변화를 
실시하여 투입하였다.

  첫 번째, 조직정치·공정성과 직무몰입 사이에서 조직지원의 조절효과를 검
증한 결과, 회귀모형은 1단계(F=84.75, p<.001), 2단계(F=84.58, p<.001), 3
단계(F=54.26,p<.01)에서 모두 통계적으로 유의하게 나타났다. 회귀모형의 
설명력은 1단계 9%, 2단계 13%, 3단계 14%이었다. 분산팽창지수도 모두 
10 미만으로 나타나 다중공선성 문제가 없는 것으로 확인되었다. 회귀계수의 
유의성 검증 결과, 1단계에서 조직정치(β=-.047, p<.01)가 부(-)적으로 유의
하게 나타났고, 조직공정성(β=.131, p<.001)이 정(+)적으로 유의하게 나타났
다. 2단계에서 조직지원만 정(+)적으로 유의하게 나타나, 조직공정성이 높을
수록 직무몰입이 높아지는 것이 검증되었다. 3단계에서 조직공정성과 조직지
원 간 상호작용 변수(β=.033, p<.01)만 정(+)적으로 유의하게 나타났다. 
 
  조직지원 인식은 조직공정성 인식을 조절하는 역할을 하며, 조직공정성이 
직무몰입에 미치는 정(+)의 영향을 높여주는 것으로 검증되었다. 즉, 조직지
원 인식이 더 높은 구성원은 조직지원 인식이 낮은 집단의 구성원에 비해서 
조직공정성 인식이 커질수록 직무몰입의 정도가 더 커지는 것으로 나타났다.  
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 반면에 조직공정성은 부정적 정치만연 인식을 조절하지 못하는 것으로 나타
났다.

[ 그림 5 ] 조직공정성 인식과 직무몰입 간 관계에서 
조직지원 인식의 조절효과

  두 번째, 조직정치·공정성과 울분 사이에서 조직지원의 조절효과를 검증한 
결과, 회귀모형은 1단계~3단계에서 모두 통계적으로 유의하였지만, 3단계의 
유의수준 F변화량(>0.05)이 유의하지 않았다. 즉, 조직정치·공정성이 울분에 
미치는 영향에서 조직지원의 조절효과는 나타나지 않았다.

low� � � � � � � � � � � � � � � � � � � � high

조직공정성� 인식
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제 5 장 논의

제 1 절 연구결과에 대한 고찰
 
  본 연구의 목적은 병원 간호사를 대상으로 이들의 직무태도와 직무감정에 
조직맥락(조직정치·공정성)이 미치는 영향을 확인하는 것이다. 또한 조직지원 
인식이 조직정치·공정성 간의 관계를 조절하는지를 실증적으로 검증하는 것
이다. 본 연구의 주요결과에 대한 고찰은 다음과 같다.
 
  첫째, 조직정치가 직무몰입을 낮추고, 울분을 높이는 것으로 확인되었다. 
이러한 결과는 구성원의 조직정치 인식이 직무태도 및 조직 효과성과 종사자
의 정신건강에 부정적 영향을 준다는 다수의 선행연구와도 일치하는 결과였
다(Ferris, 1996; Harrell‐Cook, 1999; 김미선, 2009; 이경희, 2017; 정종
원, 2019; 김미래, & 박정숙, 2020). 특히, 책임 간호사가 조직정치를 가장 
많이 인식하는 것으로 나타났는데, 이는 중간 관리자의 역할을 하는 책임 간
호사가 다른 직급보다 정치적 행위를 민감하게 인식하는 것으로 해석된다. 
이러한 결과는 하위직급 구성원들이 자신의 자원을 보호하고 새로운 자원을 
획득하기 위해 조직맥락 요인들에 더 민감하게 반응한다는 선행연구와도 부
합하였다(김효선, & 조윤직, 2020). 조직정치를 유발하는 요인으로는 ‘학연·
지연 등 파벌이 존재하거나 누구도 반대할 수 없는 영향력이 큰 집단이 존
재’에 대한 응답이 가장 높았고, ‘승진·보상에 관한 정책’, ‘자신의 출세를 위
해 갈등을 회피하고 정치적 행동을 하지 않는 추종 행위’ 순으로 나타났다. 
따라서 조직에서 학연·혈연 등의 인적네트워크가 권력으로 작동하지 않도록 
경계해야 하며, 투명한 승진·보상 절차를 통해 부정적 정치만연 인식의 증가
를 방지하려는 노력이 필요하다.
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  둘째, 조직공정성이 직무몰입을 높이고, 울분을 낮추는 것으로 확인되었다. 
이러한 결과는 구성원의 조직공정성 인식이 직무태도 및 조직 효과성과 종사
자의 정신건강에 긍정적 영향을 준다는 다수의 선행연구와도 일치하는 결과
였다(Moorman 외, 1998; Colquitt, 2001; Elovainio 외, 2002; 이경 외, 
2011; 고대유 외, 2015; Michailidis, 2017). 특히, 저(低) 연차 간호사, 일
반 간호사, 3교대 근무 간호사를 중심으로 조직공정성에 대한 인식이 낮고, 
이에 대한 감정촉발로 알려진 감정인 울분이 높게 나타났다. 조직생활을 하
며 느낀 부정적 감정인 울분은 1.6점과 2.5점을 기준(cut-off)으로 정상, 지
속되는 울분, 극심한 울분으로 구분되는데, 일반 간호사가 책임 간호사와 수
간호사 이상보다 만성울분과 심각한 울분 상태의 비율이 더 높았다. 이는 그
들이 도움을 청할 수도 없고(helpless), 희망을 품기 어려운(hopeless) 조직
맥락 속에 있음을 시사한다. 또한, 조직공정성의 하위 영역에서 절차 공정성
이 상호 공정성보다 낮게 나타나 절차 공정성을 강화하고자 하는 노력이 우
선순위임을 확인했다. 절차공정성은 의사결정 과정과 관련된 것으로, 특히 
‘연령, 성별, 학연과 관계없이 이루어지는 의사결정’, ‘의사결정 사항에 대해 
이의를 제기할 수 있는 기회’의 측면에서 주의가 필요하다. 

  셋째, 조직지원이 조직공정성을 조절하는 역할을 하며, 조직공정성이 직무
몰입에 미치는 정(+)의 영향을 높여주는 것으로 확인되었다. 조직지원을 인
식하는 정도는 일반 간호사가 가장 낮았고, 책임 간호사, 수간호사 이상 순
이었다. 상사의 지원, 인력 및 물리적 자원, 참여기회 지원에서 모두 일반 간
호사의 점수가 낮다는 것은 그들이 양질의 간호를 제공하는 데 있어 가장 
취약한 근무환경에 놓여있음을 의미한다. 따라서 조직맥락이 조직이 운영되
는 배경이나 환경이라는 점에서 미루어볼 때, 저(低) 연차의 일반간호사를 위
한 조직의 지원이 우선적으로 이루어져야 할 것으로 판단된다.
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제 2 절 연구의 한계 및 의의

  본 연구는 방법론적으로 다음과 같은 한계를 지닌다.

첫째, 특정 지역의 일개병원에서 개인이 응답한 조사이므로 동일방법 편의  
(Common Method Bias)를 배재할 수 없다. 동일한 응답자가 독립변수와 
종속변수가 함께 나열된 설문지에 응답하는 경우 독립변수와 종속변수 간 상
관관계가 과장될 가능성이 있다. 그러므로 한 모집단 내에서 표본을 독립변
수 측정집단과 종속집단 집단으로 세분화하여 다중원천(Multi-Source) 응답을 
통한 데이터 신뢰를 확보할 필요가 있겠다.

둘째, 연구자가 선택한 변수를 사용하므로 연역적 연구라고 할 수 없다. 
따라서 기존의 연구에서 사용된 다양한 변수와 측정도구에 대한 검증이 필요
할 것으로 본다. 조작적 정의가 변수의 개념을 잘 반영하는지, 측정도구가 
개념을 정확하고 논리적으로 잘 측정할 수 있는지를 평가함으로써 연구의 타
당도를 높일 수 있을 것이다.

셋째, 특정한 시점에서 수행한 조사를 분석한 것이므로 시간적 선후관계가 
모호하다. 향후 병원조직을 대상으로 종단연구(Longitudinal Studies)가 진
행된다면 시간에 흐름에 따라 구성원의 태도와 감정의 변화를 분석할 수 있
을 것이다. 후속 연구를 통해 이에 대한 규명이 이루어지기를 기대한다.

  이러한 한계에도 불구하고 본 연구는 그동안 개인의 속성 혹은 업무 자체
의 특성으로 한정되었던 직무태도와 감정에 미치는 영향에서 조직의 맥락 영
향을 확인함으로써 앞으로 보건의료인력 관리에 확장된 실천이나 추가 연구
를 촉진할 수 있다는 데 의미를 갖는다.  
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제 6 장 결론 및 제언

  본 연구의 결과, 조직정치·공정성 그리고 지원에 대한 인식이 구성원의 행
동과 심리에 중요하게 영향을 미친다는 것을 확인하였다. 인구사회학적 요인(연
령, 직급, 근무형태), 개인정서 요인(긍정·부정 정서), 업무 요인(업무과부하, 
업무갈등)을 모두 통제한 후에도 유의한 영향이 나타났다는 점에서 조직맥락의 
중요성을 확인할 수 있었다. 이를 바탕으로 병원 간호사의 직무태도 향상과 
심리사회적 건강증진을 위한 정책적 방향을 제시한다면, 다음과 같다. 

  첫째, 기회와 자원이 부족하고, 승진, 승급의 평가기준이 명확하지 않거나 
업무 규정이 모호할 경우, 자신의 이익을 지키기 위해 조직정치 행동이 증가
하는 특성이 있다. 따라서 조직정치 인식을 감소시키고, 이에 대한 부정적 
영향을 줄이기 위해 간호사의 역할과 직무범위를 명확하게 제시하고, 조직정
치의 부정적 영향을 줄여주는 관리자의 리더십이 필요하다.

  둘째, 보상, 승진, 의사결정과정 사용된 절차와 규칙에 대한 공정성이 위배
되는 경우, 울분 감정이 촉발하는 것으로 나타났다. 따라서 공정하고 투명한 
절차에 대한 관리자의 인식을 높이고, 인사관리제도에 대한 강화된 감시를 
통해 조직공정성을 확보하려는 노력을 기울어야 할 것이다. 
 
  마지막으로, 조직공정성 인식을 조절하는 조직지원의 역할이 강화할 필요
가 있다. 구성원이 조직으로부터 필요한 지원을 충분히 받고 있다고 여길만
한 근무환경을 제공하는 것이 시급하다. 연차별로 세분화한 맞춤 교육 및 지
원프로그램이 필요하며, 여기에 심리사회적 지원을 받을 기회가 포함될 것을 
제안한다. 심리사회적 지원 프로그램은 구성원의 긍정 정서를 높여 직무감정 
증진에 도움을 줄 것으로 판단된다.
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Abstract

Influence of Organizational 
Politics and Justice 

on Hospital Nurse’s Job 
Related Attitude and Emotion 

: The Moderating Effect of Organizational Support
 

CHO Serin
Department of Health Policy and Management

The Graduate School of Public Health
Seoul National University

    The purpose of this study is to investigate the influence of 
organizational contexts on hospital nurse’s job attitude and 
emotion, to verify the moderating effect of organizational support 
on their relationships as well as to provide the effective strategy 
for managing healthcare professionals.

  A total of 1,712 data from nurses working in the tertiary care 
hospitals of Seoul were analyzed with descriptive statistics and 
hierarchical regression analysis. Organizational context variables 
were selected as organizational politics, justice, and organizational 
support.
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  Results indicated that nurse’s perceived organizational politics 
was negatively correlated with job involvement and positively 
correlated with embitterment. Conversely, nurse’s perceived 
organizational justice was positively correlated with job 
involvement and negatively correlated with embitterment. Nurse’s 
perceived organizational support moderated the positive effect of 
organizational justice on job involvement.

  The implication of this study are as follows: First, this study 
proved the organizational contexts were significantly important 
factors affecting nurse’s job related attitude and emotion. 
Therefore, it is needed to establish a transparency process and 
improve treatments in order to minimize nurse's perceived 
organizational politics and maximize their perceived organizational 
justice.

  Second, this study verified that organizational support 
moderated the positive effect of organizational justice. Nurse 
managers should recognize the importance of organizational 
support and make an effort to provide the practical support for 
nurses. For this reason, it is advisable to develop physical and 
psycho-sociological intervention programs for general nurses.

  The contribution of this study is to provide the evidence in 
managing healthcare professionals and to encourage the further 
study. 

keywords : organizational politics, organizational justice,        
            organizational support, job Involvement, embitterment
Student Number : 2019-22962
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