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서    론

연구의 필요성

21세기 지식기반 사회에서의 산업구조에서는 인적자원 개

발이 조직 경쟁력의 핵심이라고 볼 수 있다. 특히 2000년대 

이후 의료기관 평가, 병원인증 평가 등 의료서비스의 질적 개

선과 향상이 중요한 이슈로 부각되고 있다. 다양한 전문직종

이 협조와 조정을 통하여 운영되는 독특한 병원조직 내에서 

보건의료 인력의 약 50% 이상을 차지하는 가장 규모가 큰 하

위조직인 간호부서 역시 인적자원의 질 관리에 역점을 두고 

있다(Oh & Chung, 2011; Yoo et al., 2012). 

최근 우리나라 간호사의 이직률은 평균 16.9%로서 근무경

력은 평균 8%이었으며, 병상규모별로는 200병상 미만에서 가

장 높았고, 근무경력은 평균 8년으로 나타났다. 또한 종합병

원의 일반간호사 이직률은 무려 55.1%에 달했다(Korean 

Hospital Nurses Association, 2013). 이처럼 간호사의 높은 이

직률은 병원의 경제적 비용 손실뿐만 아니라 간호사의 기술

과 지식의 축적을 방해하고 의료서비스의 질 보장 및 간호의 

전문성을 감소시킨다(Buerhaus et al., 2007). 따라서 간호사의 

재직의도에 가장 큰 영향을 미치는 직무만족도(Ramoo, 

Abdullah, & Piaw, 2013)와 밀접한 관련이 있는 조직사회화를 

성공적으로 이끌어내는 것은 간호인력 관리차원에서 매우 중

요하다(Yoon  & Park, 2015). 

조직사회화는 조직구성원으로서의 역할 수행에 필요한 가치

관, 수행능력 및 기대되는 행위, 조직 내 사회적 지식을 학습

하는 과정으로, 조직사회화는 직무수행이나 이직을 포함한 조

직성과에 매우 중요하고 조직의 목표달성에 영향을 미치는 

것으로 보고되고 있다(Wanberg, 2012). 선행연구에 의하면 조

직분위기, 조직몰입, 직무만족, 임파워먼트 등과 같은 조직 관

련 변인과 재직의도, 역할모호성, 역할갈등, 스트레스, 직무에 

대한 현실감, 적합성, 자기효능감 등과 같은 개인 관련 변인

이 조직사회화와 밀접한 관련이 있으며(Sohn et al., 2008), 이 

두 변인들은 상호간에 영향을 주고받으며 간호성과에 영향을 

미치는 것으로 보고되고 있다(Song & Lee, 2010). 특히 조직

사회화와 관련된 개인 변인 중 간호사의 역할갈등, 스트레스, 

자기효능감 등은 자기표현성과 밀접한 관련이 있는 것으로 

나타났다(Park, 2008). 

자기표현성이란 자신을 나타내는 용기와 함께 현대 간호사

에게 필요한 덕목으로서 상대방의 권리를 침해하거나 상대방

을 불쾌하게 하지 않는 범위 내에서 자신의 권리, 욕구, 의견, 

생각, 느낌 등 자신이 나타내고자 하는 바를 불안을 느끼지 

않고 마음속에 있는 그대로 솔직하게 상대방에게 나타내는 

능력을 말한다(Park, 2008). 간호사들의 자기표현은 현존하는 

갈등을 인정하고 그에 따른 느낌에 대해 직접 표현하며, 자신

과 타인의 권리를 존중하고, 서로의 자존심과 신뢰감을 상승

시켜, 우울 및 소진을 예방하는 것으로 보고되고 있다(Bang  

& Park, 2008; Yamagish, Kobayashi, Nagami, Shimazu, & 

Kageyama, 2007). 자기표현성은 조직사회화를 증진시키는 개

인관련 변인과 밀접한 관련이 있을 뿐만 아니라, 조직 내에서 
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의사소통 관련 문제 발생 시 이를 해결해 주는 중요한 수단

이며, 환자에게 지속적인 관리와 교육 뿐 아니라 조직 내에서 

사회화과정을 겪고 있는 간호사에게 자기표현성은 잘 극복할 

수 있는 중요한 요인이 된다. 따라서 간호사의 자기표현성은 

복잡한 간호실무 현장에서 대인관계 형성이나 문제해결과정에 

필요한 요소로서 훈련을 통해 증진될 수 있으며, 이는 조직사

회화의 조직 관련 변인 중에서 조직구성원의 태도를 결정짓

는 지각된 공정성과도 밀접한 관련이 있는 것으로 알려져 있

다(Shin, 2009). 그러나 자기표현성과 조직사회화의 상호작용

을 입증하는 연구는 미흡한 실정이다.

지각된 공정성은 조직 구성원이 조직에서 받는 전반적인 

보상에 대해 자신의 투입과 비교하였을 때 절차의 공정성과 

적절한 성과보상이 주어졌다고 느끼는 지각정도를 말한다

(Adams, 1965). 조직공정성은 조직의 자원 재분배에 대한 공

정성 인식을 의미하는 분배공정성, 분배와 관련된 의사결정 

절차에 대한 인식을 나타내는 절차공정성, 의사결정 과정에서 

상사가 부하직원들을 합리적으로 대하는 정도에 대한 인식을 

의미하는 상호작용공정성으로 구성되어 있다(Song & Seomun, 

2014). 간호사가 지각한 공정성은 조직몰입, 직무만족 및 고객

지향성, 이직의도와 관련이 있는 것으로 보고되고 있다(Yom, 

2010; Yoon & Park, 2015). 선행연구에서 제시된 관련 변인들

은 조직사회화와 관련 있는 변인들이나, 공정성과 조직사회화

의 연관성을 제시한 연구는 없었다. 따라서 간호사가 지각한 

공정성과 조직사회화의 관계를 파악하여 조직사회화의 조직 

관련 변인으로서의 타당성을 규명할 필요가 있다.

현재까지 간호학 분야에서의 조직사회화 관련 연구는 주로 

신규간호사를 대상으로 수행되어져 왔는데(Park & Yoon, 

2009), 간호사의 경력 누적에 따른 새로운 역할변화와 전문지

식에 대한 요구로 인하여 신규간호사 뿐만 아니라 경력 전반

에 걸쳐 재사회화 과정이 필요함이 강조되고 있다(Kim, Park, 

& Lee, 2012). 그 외에도 간호사의 이직률의 증가로 인한 직·

간접비용의 증가를 방지하고, 양질의 간호서비스 제공을 통한 

조직의 목적 달성 및 전문성 신장에 기여할 수 있도록 조직

적 차원에서의 지원이 절실하다(Song & Lee, 2010). 

 이에 본 연구는 간호사의 자기표현성과 지각된 공정성이 

조직사회화에 미치는 영향을 규명하여 간호사의 성공적인 조

직사회화 과정 및 실무역량 강화를 위한 간호인력 개발에 필

요한 기초자료를 제공하고자 본 연구를 시도하였다.

연구 목적

본 연구의 목적은 간호사의 자기표현성, 지각된 공정성이 

조직사회화에 미치는 영향을 파악하기 위함이며, 구체적인 목

적은 다음과 같다.

첫째, 대상자의 일반적 특성에 따른 조직사회화의 차이를 파

악한다.

둘째, 대상자의 자기표현성, 지각된 공정성 및 조직사회화의 

정도를 파악한다.

셋째, 대상자의 자기표현성, 지각된 공정성 및 조직사회화 간

의 상관관계를 파악한다.

넷째, 대상자의 조직사회화에 영향을 미치는 영향요인을 파악

한다.

연구 방법

연구 설계

본 연구는 간호사의 자기표현성, 지각된 공정성과 조직사회

화 간의 상관관계를 파악하고 조직사회화에 미치는 영향요인

을 파악하기 위해 시도된 서술적 조사연구이다.

연구 대상 

본 연구 수행에 필요한 대상자의 수는 G*Power 3.1 프로그

램을 이용하여 다중회귀분석을 위한효과크기 .15, 검정력 95%, 

유의수준 .05, 관련변인의 수 11로 설정하였을 때 최소 177명

이 요구되었으나 탈락률 등을 고려하여 200명을 대상으로 설

문조사를 실시하였다. 

본 연구는 1개 광역시와 2개 지역도시에 소재한 400병상 

이상의 3개 종합병원에 6개월 이상 재직 중인 간호사를 대상

으로 설문조사를 실시하여 응답이 불완전하거나 누락된 12명

의 설문지를 제외한 188명을 대상으로 하였다.

  

연구 도구

●자기표현성 

자기표현성(self-expression)이란 대인관계에서 즉 타인과의 

의사소통 과정에서 상대방의 권리를 침해하거나 상대방을 불

쾌하게 하지 않는 범위 내에서 자신의 권리, 욕구, 의견, 생

각, 느낌 등 자신이 나타내고자 하는 바를 불안을 느끼지 않

고 마음속에 있는 그대로 솔직하게 상대방에게 나타내는 능

력을 말한다(Park, 2008). Rathus(1973)가 개발한 자기표현척도

(assertiveness scale)를 Ha 등(1983)이 우리 문화권에 적합하게 

번안한 척도를 사용하였다. 본 도구는 총 30문항으로 구성되

어 있으며, ‘전혀 그렇지 않다’(1점)에서 ‘매우 그렇다’(5점)까

지의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 자기표현을 많이 함

을 의미한다. Ha 등(1983)의 연구에서의 Cronbach's α값은 

.95이며, 본 연구에서의 Cronbach's α값은 .83이었다.
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●지각된 공정성

지각된 공정성은 조직구성원이 조직에서 받는 보상에 대해 

자신의 투입과 비교하여 공정한 성과와 절차에 의해 적절한 

보상이 주어졌다고 느끼는 지각정도를 말한다(Adams, 1965). 

Price와 Muller(1986)가 개발한 분배공정성과 Moorman(1991)

이 개발한 절차공정성과 상호작용공정성을 Kim(2003)이 수정·

보완한 척도를 사용하였다. 본 도구는 총 18문항으로 분배공

정성 5문항, 절차공정성 6문항, 상호작용공정성 7문항으로 구

성되어 있으며, ‘전혀 그렇지 않다(1점)’에서 ‘매우 그렇다(5

점)’까지의 Likert 5점 척도로 점수가 높을수록 공정성에 대하

여 긍정적으로 지각하고 있다는 것을 의미한다. Kim(2003)의 

연구에서의 Cronbach's α값은 분배공정성 .91, 절차공정성 

.91, 상호작용공정성 .88이었다. 본 연구에서의 Cronbach's α

값은 전체 공정성 .90, 분배공정성 .89, 절차공정성 .86, 상호

작용공정성 .94이었다.

●조직사회화 

조직사회화란 조직구성원으로 역할수행에 필요한 가치관, 

수행능력과 기대 되는 행위 및 조직 내 사회적 지식을 학습

하는 과정으로 현장적응 능력을 말하며(Sohn et al., 2008), 

Sohn 등(2008)이 개발한 조직사회화 척도를 사용하였다. 본 

도구는 총 39문항으로 개인적 특성 8문항, 조직 특성 8문항, 

직업정체성 3문항, 직무수행 5문항, 직무만족 5문항, 조직몰입 

5문항, 소진 5문항으로 구성되어 있으며, ‘전혀 그렇지 않다(1

점)’에서 ‘매우 그렇다(5점)’까지의 Likert 5점 척도로 점수가 

높을수록 조직사회화가 잘 이루어짐을 의미한다. Sohn 등

(2008)의 연구에서의 Cronbach's α값은 .97이었고, 본 연구에

서의 Cronbach's α값은 .85였다.  

자료 수집 방법

본 연구수행에 앞서 D대학교병원 생명의학연구윤리심의위

원회의 승인(CR-12-099-RES-001-R)을 받았다. 연구대상 병원

의 부서 책임자에게 협조를 구한 후 해당기관의 근무 경력 6

개월 이상의 간호사를 편의 추출하였다. 연구대상자에게 연구

의 목적과 내용, 소요시간, 참여의 자발성, 익명성과 정보의 

비밀유지, 연구에 참여하기를 원하지 않을 경우에 언제든지 

그만 둘 수 있는 점, 연구의 참여함으로써 얻을 수 있는 이점

과 문제점, 동의 철회 시에도 불이익이 없다는 점을 설명하였

고, 참여에 동의를 하는 경우에 서면 동의서를 받았다. 

자료수집은 2012년 8월 15일부터 9월 15일까지 서면으로 

동의한 자에 한하여 자가 보고식 설문지를 이용하였으며, 설

문지 측정에 소요된 시간은 총 15분 정도이었다. 총 200부의 

설문지가 배부되었으며 응답이 불완전하거나 누락된 12부를 

제외한 총 188부(회수율 94%)를 분석 자료로 사용하였다.

자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS/WIN 18.0 프로그램을 이용하여 분석하

였다. 대상자의 일반적 특성은 실수와 백분율, 평균 및 표준

편차를 산출하였고, 대상자의 자기표현성, 지각된 공정성 및 

조직사회화 정도는 평균과 표준편차를 산출하였다. 대상자의 

일반적 특성에 따른 조직사회화의 차이는 Independent t-test와 

One-way ANOVA로 분석하였으며, 사후검정은 Scheffé test를 

실시하였다. 자기표현성, 지각된 공정성 및 조직사회화 간의 

관계는 Pearson's correlation coefficient로 분석하였으며, 조직

사회화에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위하여 Enter multiple 

regression analysis를 실시하였다.

연구의 제한점

본 연구의 대상자는 3개 지역에 소재한 종합병원 간호사를 

대상으로 편의표집 하였기 때문에 연구결과를 일반화하기에 

제한이 있으므로 해석하는 데에 신중을 기해야 할 것이다.

연 구결과

대상자의 일반적 특성에 따른 조직사회화 정도

대상자의 연령은 21∼30세가 127명(67.6%), 결혼여부는 기

혼이 133명(70.7%), 종교 없음이 94명(50.0%), 학력은 전문학

사가 91명(48.4%)으로 가장 많았다. 직위는 일반간호사가 138

명(73.4%), 근무부서는 일반병동이 97명(51.6%), 근무경력은 5

년 미만이 78명(41.5%), 병원규모는 500∼800병상 미만이 95

명(50.5%)으로 가장 많았다.

대상자의 일반적 특성에 따른 조직사회화 정도는 연령, 결

혼여부, 학력, 직위, 근무부서, 근무경력 및 병원규모에 따라 

유의한 차이를 나타냈다. 21세 이상∼30세 이하에 비해 31세 

이상∼40세 이하, 41세 이상 간호사가(F=8.28, p<.001), 기혼에 

비해 미혼이(t=6.13, p<.001) 조직사회화 정도가 높게 나타났

다. 학력에 따라 유의한 차이가 있었지만(F=2.94, p=.034), 사

후검정 결과 집단 간 차이는 나타나지 않았다. 직위에서는 일

반간호사에 비해 책임간호사가(F=10.74, p<.001), 일반병동에 

비해 특수병동 간호사가(F=6.94, p=.001), 5년 미만 근무 경력

에 비해 15년 이상 근무경력 간호사가(F=3.97, p=.009), 500∼

800병상 미만 규모에 비해 400∼500병상 미만, 800병상 이상 

규모의 간호사가 조직사회화 정도가 높았다(F=8.27, p=.001) 

(Table 1).
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<Table 1> The Organizational Socialization according to General Characteristics of Subjects (N=188)

Characteristics Categories n  % M±SD
t or F

(p)
Scheffé

Age (yrs)

21 ∼ 30a 127 (67.6) 2.99±.31
8.28

(<.001)
a<b, c

31 ∼ 40b  41 (21.8) 3.16±.29
≥ 41c  20 (10.6) 3.20±.17

29.55±7.08

Marital status
Marrieda 133 (70.7) 2.98±.31 6.13

(<.001)
a<b

Unmarriedb  55 (29.3) 3.22±.21

Religion

Catholics  25 (13.3) 3.13±.21

1.22
(.304)

Christian  42 (22.3) 3.08±.27
Buddhists  25 (13.3) 3.08±.33
Other   2 ( 1.1) 3.05±.04
None  94 (50.0) 3.00±.33

Educational level

College degree  91 (48.4) 3.00±.30
2.94

(.034)
Bachelor degree  67 (35.6) 3.11±.29
RN-BSN  16 ( 8.5) 2.95±.37
Master's degree or higher  14 ( 7.5) 3.15±.19

Position
Staff nursea 138 (73.4) 2.99±.30

10.74
(<.001)

a<bCharge nurseb  34 (18.1) 3.23±.29
Head nursec  16 ( 8.5) 3.14±.14

Working department
General warda  97 (51.6) 2.97±.31

6.94
(.001)

a<bSpecial part*b  81 (43.1) 3.12±.26
OPD or othersc  10 ( 5.3) 3.19±.37

Career (yrs)

＜5a  78 (41.5) 2.98±.32

3.97
(.009)

a<d
 5 ∼ ＜10b  63 (33.5) 3.07±.31
10 ∼ ＜15c  23 (12.2) 3.06±.20
≥15d  24 (12.8) 3.21±.25

7.2±6.1

Hospital size (beds)
400 ∼ ＜500a  62 (33.0) 3.11±.26

8.27
(.001)

a, c>b500 ∼ ＜800b  95 (50.5) 2.96±.30
≥800c  31 (16.5) 3.17±.33

* Special part=OR(Operation room), ICU(Intensive care unit), ER(Emergency room), DR(Delivery room), NUR(Newborn unit room), 
HU(Hemodialysis Unit), CSR(Central supply room).

 RN-BSN=Registered nurse-bachelor of science in nursing; OPD=Outpatient department.

<Table 2> Descriptive Data of Self-Expression, Perception 

of Justice, and Organizational Socialization of 

Subjects (N=188)

Variables M±SD

Self-expression 3.12±.34
Perception of justice 3.05±.40
  Distributive justice 2.83±.55
  Procedural justice 3.44±.52
  Interaction justice 2.87±.55
Organizational socialization 3.05±.30
  Individual characteristic 3.46±.40
  Group characteristic 3.16±.42
  Job identity 3.48±.61
  Job performance 2.97±.70
  Job satisfaction 2.95±.49
  Organizational commitment 2.74±.53
 Exhaustion 2.44±.52

대상자의 자기표현성, 지각된 공정성 및 조직사회화 

정도

대상자의 자기표현성 정도는 평점평균 3.12±0.34점이었다. 

지각된 공정성 정도는 평점평균 3.05±0.40점이었으며, 하위영

역의 평균평점은 절차공정성 3.44±0.52점, 상호작용공정성 

2.87±0.55점, 분배공정성 2.83±0.55점 순이었다. 조직사회화 정

도는 평점평균 3.05±0.30점이었으며, 하위영역의 평균평점은 

직업정체성 3.48±0.61점, 개인적 특성 3.46±0.40점, 조직 특성 

3.16±0.42점, 직무수행 2.97±0.70점, 직무만족 2.95±0.49점, 조

직몰입 2.74±0.53점, 소진2.44±0.52점 순이었다(Table 2).

대상자의 자기표현성, 지각된 공정성 및 조직사회화 

간의 관계



간호사의 자기표현성과 지각된 공정성이 조직사회화에 미치는 영향

가정간호학회지 23(1), 2016년 6월 57

<Table 3> Correlation between Self-Expression, Perception of Justice, and Organizational Socialization of Subjects (N=188)

Variables
Self-expression Perception of Justice

Organizational

 socialization

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

Self-expression 1
Perception of Justice .016(.830) 1
Organizational socialization .283(<.001) .454(<.001) 1

<Table 4> Regression Analysis for Variables Influencing Organizational Socialization of Subjects (N=188)

Predictors B SE β t p

Marital status d1*  4.62 2.02  .18  2.28  .024
Educational level d1† -2.55 3.21 -.06 -.79  .429
Educational level d2† -3.00 2.63 -.07 -1.14  .255
Educational level d3† -0.05 1.74 -.02  -.03  .978
Working department d1‡  7.35 4.94  .10  1.49  .139
Working department d2‡  4.58 1.45  .19  3.17  .002
Career   .01 0.13  .06   .77  .442
Hospital size d1§ -2.29 2.37 -.07  -.96  .337
Hospital size d2§ -3.89 1.63 -.16 -2.39  .018
Perception of Justice   .64  .10  .39   6.16 <.001
Self expression   .24  .07  .20   3.32  .001

Adj R2=.41     F=10.62     p<.001
* Dummy variables(married=0, unmarried=d1); †Dummy variables(college degree=0, bachelor degree=d1, RN-BSN=d2, master’s degree or 
higher=d3); ‡Dummy variables(general ward=0, special part=d1, OPD and others=d2); §Dummy variables(400∼<500=0, 500∼<800=d1, ≥
800=d2).

대상자의 조직사회화는 자기표현성과 낮은 순상관관계가 있

었으며(r=.283, p<.001), 지각된 공정성과 다소 높은 순상관관

계가 있었다(r=.454, p<.001). 자기표현성은 지각된 공정성과 

상관관계가 없었다(r=.016, p<.830)(Table 3).

조직사회화에 영향을 미치는 요인

대상자의 조직사회화에 영향을 미치는 요인을 파악하기 위

하여 단계적 회귀분석을 실시한 결과는 Table 4와 같다. 대상

자의 일반적 특성에서 유의한 차이를 보였던 연령, 결혼여부, 

학력, 직위, 근무부서, 근무경력, 병원규모 중 연령, 직위와 근

무경력은 변수 간 상관성이 분명한 변수이므로 조직사회화에 

영향변수로 알려진 근무경력을 제외한 연령과 직위는 변수에

서 제외하고, 유의한 상관관계를 보인 자기표현성과 지각된 

공정성을 투입하여 단계적 다중회귀분석을 실시하였다. 이중 

결혼, 학력, 직위, 근무부서, 병원규모는 더미변수로 처리하였는

데, 기혼을 0, 미혼을 1, 학력은 전문대는 0, 대학은 1, RN-BSN

은 2, 대학원 이상은 3, 근무부서는 일반병동은 0, 특수부서는 

1, 외래 및 기타는 2, 병원규모는 500병상 미만은 0, 500병상

이상에서 800병상 미만은 1, 800병상 이상은 2로 처리하여 분

석하였다. 공차(Tolerance)는 .54∼.95으로 기준인 0.1 이상이었

으며, 분산팽창 요인(variance inflation factor; VIF)도 1.05∼

1.84로 기준인 10 이상을 넘지 않아 다중공선성의 문제는 없

는 것으로 나타났다. 또한 오차의 자기상관(독립성)을 검정한 

결과 Dubin-Watson 통계량이 1.97로 2에 가까이 있어 자기상

관이 없는 것으로 확인되었다. 잔차분석 결과 표준화된 잔차

의 범위가 -2.97∼2.63로 등분산성을 만족하였고, 정규성도 확

인되었다.

대상자의 조직사회화에 영향을 미치는 요인은 지각된 공정

성(β=.39), 자기표현성(β=.20), 근무부서(β=.19), 결혼여부(β

=.18), 병원규모(β=.16)로 나타났으며, 이들 변수는 간호사의 

조직사회화를 41% 설명하였다(Table 4).

논    의

본 연구는 간호사가 간호실무 현장에서 자신의 생각과 의

견을 나타내는 자기표현성과 간호사가 지각하는 조직 내 공

정성이 조직사회화에 미치는 영향을 파악함으로써 간호사의 

성공적인 간호조직에의 적응을 위한 새로운 전략 개발의 기

초자료를 제공하고자 수행되었다.

본 연구에서 간호사의 조직사회화 정도는 3.05±0.30점으로 

동일한 도구를 사용하여 수술실 간호사의 조직사회화 정도를 
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측정한 Yoon과 Park(2015)의 3.06±0.35점과 유사한 수준이나 

대학병원 간호사의 3.41±0.42점(Kim et al., 2012)보다 낮게 나

타났다. Kim 등(2012)의 연구와 차이는 대상자의 평균연령의 

차이로 사료되나, 조직사회화 측정도구가 달라 직접적인 비교

는 어려워 해석에 신중을 기해야 한다. 본 연구와 동일한 도

구를 사용한 신규간호사를 대상으로 한 연구(Choi & Yang, 

2012)에서 조직사회화가 3.13±0.34점으로 다소 높게 측정된 

것은 대상자가 신규간호사로 조직 내에서 적응하고자 활발하

게 교육과 활동이 이루어지기 때문으로 보여 진다. 

또한 본 연구의 조직사회화의 하위영역 중에서 전문직관을 

반영하는 직업정체성의 평균평점이 3.48±0.61점으로 가장 높

은 점수를 보여 임상간호사를 대상으로 한 Song과 Lee(2010)

의 연구결과와 신규간호사를 대상으로 한 Choi와 Yang(2012)

의 연구결과에서의 조직 특성이, 임상간호사를 대상으로 한 

Kim 등(2012)의 연구결과에서의 수행효율성이, 수술실 간호사

를 대상으로 한 Yoon과 Park(2015)의 연구결과에서의 자기효

능감과 대인관계의 개인적 특성이 가장 높았던 것과는 차이

가 있었다. 이는 간호사의 전문직관이 40대, 15년 이상의 경

력을 가진 간호사가 높았다는 Kim(2008)의 연구결과에 비추

어볼 때, Song과 Lee(2010)의 연구 대상자에 비해 본 연구 대

상자의 연령이 40대 이상, 근무경력이 10년 이상인 간호사의 

비율이 더 높은 것과 관련된 것으로 추측할 수 있다. 그러나 

추후 반복 및 확대 연구를 통하여 조직사회화의 하위영역에 

대하여 보다 명확하게 규명할 필요가 있다.

본 연구에서 간호사의 자기표현성은 평점평균 3.12±0.34점

으로, 동일한 도구를 사용하여 임상간호사를 대상으로 한 

Bang과 Park(2008)의 연구에서의 3.04±0.38점보다 조금 낮은 

수준이었다. 간호사의 자기표현성 증진은 조직구성원들 간의 

권리를 존중하고 심리적인 어려움과 소진을 예방하게 함으로

써(Bang & Park, 2008; Yamagish, et al., 2007) 이직의도를 감

소시키고 조직에의 적응을 도와줄 수 있으므로 간호사의 자

기표현을 향상시킬 수 있는 방안이 마련되어야 한다.

본 연구에서 지각된 공정성은 3.04±0.40점이며, 하위영역별

로 분배공정성 2.83±0.55점, 절차공정성 3.44±0.52점, 상호작용

공정성 2.87±0.55점으로, 본 연구와 유사한 도구를 사용하여 

간호사를 대상으로 한 Song과 Seomun(2014)의 연구에서의 평

균평점 3.12±0.53점으로 유사한 도구를 사용하였지만 차이를 

보이는 것은 연구 시기와 연구대상자의 차이에 의한 것으로 

여겨진다. Yom(2010)의 연구에서의 분배공정성 2.69±0.66점, 

절차공정성 2.49±0.67점으로 차이를 보이는 것은 대상자의 조

직인 종합병원과 요양기관의 차이로 조직의 특성과 운영 방

식 등이 영향을 미친 것으로 사료되며, 본 연구와 동일한 도

구를 사용한 Park과 Yoon(2009)의 연구에서의 분배공정성 

2.46±0.59점, 절차공정성 2.27±0.66점, 상호작용공정성 3.02±0.68

점의 상이한 결과를 보이는 것은 경기도와 경상남도 소재의 

100병상 이상의 종합병원의 주임 간호사급 이하의 간호사를 

대상으로 한 것으로 본 연구 대상자인 대구, 경북 및 경기도 

소재 400병상 이상 종합병원에 근무 중인 간호사와 상이하기 

때문으로 분석되어 간호조직의 규모와 특성에 따른 공정성에 

대하여 좀 더 명확하게 하기 위한 연구가 요구된다. 또한 공

정성에 대한 연구가 진행됨에 따라 높은 결과를 보여주는 것

은 조직공정성에 대한 인식이 차츰 증가하면서 중요성에 대

한 인식이 높아지고, 조직을 공정하게 이끌어가려는 시도가 

많아져 본 연구에서 지각된 공정성이 높아진 것으로 보여 진

다. 한편 Yom(2010)에 의하면, 차별적인 성역할의 사회화의 

가능성으로 경쟁 지향의 남성이 경쟁과정에 가치를 부여하므

로 인하여 절차공정성을, 여성은 양육의 책임을 맡도록 사회

화 되면서 분배공정성을 더 중요시하게 되었다고 언급하고 

있어 연구 대상자가 모두 여성인 본 연구결과와 상반된 견해

이다. 따라서 조직의 공정성 지각에 영향을 미칠 수 있는 보

다 다양한 변수를 포함한 반복연구가 필요하다.

본 연구에서 조직사회화에 대하여 결혼상태, 학력, 근무부

서, 경력, 병원규모 및 지각된 공정성과 자기표현성이 투입된 

모형의 설명력이 약 41%로 나타났다. 본 모형에서 간호사의 

조직사회화 영향요인은 지각된 공정성, 자기표현성, 800병상 

이상의 병원, 기혼자의 순으로 나타났다. 이들 변인 중 지각

된 공정성은 간호사의 조직사회화를 설명하는데 있어서 가장 

영향력이 높은 변인이었다. 이는 간호사의 조직사회화 향상을 

위하여 병원 조직에 대한 공정성 인식을 증진시킬 필요가 있

음을 반영한다. 조직공정성은 간호사의 조직사회화뿐만 아니

라, 조직 효과성을 달성하고, 조직 구성원의 태도에도 긍정적

인 영향을 미치므로(Lee, 2009), 업무에 따른 공정한 보상은 

물론 조직 내 의사결정과정에서 상·하위 계층 간 조직구성원

의 의사소통을 활성화시킬 수 있는 방안을 모색하여 간호사

의 병원 조직에 대한 공정성 인식을 확산시켜 나갈 필요가 

있다.

간호사의 조직사회화를 설명하는데 있어서 두 번째로 영향

력이 높은 변인은 자기표현성으로, 자기표현성이 높을수록 조

직사회화 정도가 높았다. 자기표현성 증진은 간호사의 조직사

회화의 개인 관련 변인인 자기효능감 증진(Shin, 2009)에 효과

적일 뿐만 아니라, 대인관계 형성(Park, 2008), 소진 (Yoon, 2010) 

및 우울(Bang & Park, 2008) 및 스트레스 증상 감소(Park, 2008)

에 영향을 미치는 것으로 보고되었다. 선행연구에서 제시된 

바와 같이 간호사의 자기표현성 증진은 간호사 개인의 성장, 

대인관계 향상, 효능감 증진에 따른 간호업무성과 향상으로 

업무만족과 간호의 질적 향상 뿐 아니라 병원 내 간호조직의 

성과에도 긍정적인 영향을 줄 수 있을 것으로 사료된다. 따라

서 간호사로 하여금 자기표현성의 중요성을 인식 하도록 돕
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고, 자기표현성 훈련 프로그램의 개발 및 적용을 통하여 간호

사가 적극적으로 자신을 표현할 수 있는 조직 분위기를 조성

해 나감으로써 성공적인 조직사회화를 유도해 나갈 수 있을 

것이다.

그 외에도 간호사의 조직사회화를 설명하는데 있어서 영향

력이 높은 변인은 결혼여부와 근무부서 및 병원규모였다. 이

는 간호사의 결혼 유무(Song & Lee, 2010), 병원규모(Park, 

Kwon, & Park, 2015)에 따라 조직사회화 정도에 차이가 있었

다는 선행연구의 결과와 맥락을 같이한다. 그러나 본 연구에

서 근무부서에 따른 차이를 보였으나 Lee(2009)와 Song과 

Lee(2010)의 연구에서는 차이가 없는 것으로 나타나 선행연구

와 차이를 보인다. 본 연구에서는 미혼이 기혼에 비해 조직사

회화 정도가 높았는데, 이는 Park 등(2015), Song과 Lee(2010)

의 연구결과를 지지하는데 이는 미혼인 간호사가 기혼인 간

호사에 비해 조직에 집중할 시간 및 에너지가 상대적으로 많

은 것에 기인할 가능성이 높을 수도 있다. 본 연구에서 외래 

및 기타 부서에 근무하는 간호사가 특수파트, 일반병동 간호

사에 비해 조직사회화 정도에 미치는 영향이 있는 것으로 나

타났다. 이는 일반병동 간호사와 특수부서 간호사 간에 조직

사회화 정도에 있어서 유의한 차이가 없었다고 보고한 Lee 

(2009)와 Song과 Lee(2010)의 연구결과와는 차이가 있다. 각 

근무부서에 따른 적정한 대상자가 배부되지 않은 것이 영향

을 미친 것으로 사료된다. 근무부서에 따른 조직사회화 정도

의 차이를 보고한 선행연구가 부족하여 이에 대한 반복연구가 

필요하며, 이때 대상자 수 배분에 대한 고려가 필요하다. 

병원규모가 800병상 이상인 병원의 간호사가 400∼500병상 

미만인 병원의 간호사에 비해 조직사회화 정도가 낮았는데, 

이는 Park 등(2015)의 연구에서 500병상 미만인 병원에서 조

직사회화 정도가 낮았던 것과 일치하였으며, 특히 200병상 미

만인 병원에 근무하는 간호사의 이직률이 가장 높았다는 

Korean Hospital Nurses Association(2013)의 결과보고 및 조직

사회화와 재직의도 간의 밀접한 관련성을 제시한 Sohn 등

(2008)의 연구결과와도 그 맥락을 같이한다. 따라서 단순히 

병원규모에 의해서가 아니라 직무만족 증대와 이직의도 감소

에 긍정적인 영향을 미치는 바람직한 조직문화와 같이(Lee, 

Kim, & Lee, 2015) 조직사회화를 촉진시키는 다른 요인이 동

시에 작용했을 가능성이 있으므로 이에 대한 확인이 필요하

며, 이를 토대로 조직사회화 증진 전략을 구축하여 실행함으

로써 중소병원의 간호사 이직률 감소와 간호의 질 개선을 도

모할 필요가 있다. 

현재 간호사를 대상으로 한 조직사회화 증진 전략으로는 

주로 신규간호사를 대상으로 한 직무교육, 신입직원교육, 멘

토링 제도 등이 있으며, 이러한 전략들은 조직사회화와 조직

충성도에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 보고되고 있다

(Kwon, 2012). 그러나 이러한 교육과 제도는 전체 경력간호사

를 대상으로 확대 적용하기에는 제한이 있으므로, 간호사의 

경력개발차원에서 보다 다양한 변인을 포함하여 전체 경력간

호사의 조직사회화를 설명할 수 있는 예측 변인을 파악하여 

이를 기반으로 간호사의 조직사회화 증진 전략이 수립되어야 

할 것이다.

  

결론 및 제언

본 연구는 간호사를 대상으로 자기표현성, 지각된 공정성 

및 조직사회화 정도를 파악하고, 간호사의 조직사회화에 영향

을 미치는 요인을 규명하여 간호사의 성공적인 조직사회화 

및 실무역량 강화를 위한 간호인력 개발에 기초자료를 제공

하고자 시도되었다. 그 결과 간호사의 조직사회화는 연령, 결

혼상태, 직위, 근무부서, 경력, 병원규모에 따라 차이가 있다. 

조직사회화는 지각된 공정성, 자기표현성과는 순상관관계가 

있는 것으로 나타났으며 조직사회화에 대하여 결혼상태, 학력, 

근무부서, 경력, 병원규모 및 지각된 공정성과 자기표현성이 

투입된 모형의 설명력이 약 41%로 나타났다. 본 모형에서 간

호사의 조직사회화 영향요인은 지각된 공정성, 자기표현성, 

800병상 이상의 병원, 기혼자의 순으로 나타났다. 본 연구결

과 간호사의 조직사회화를 위해서는 간호사의 근무부서, 경력 

및 지위에 따른 방안 마련이 필요할 것으로 사료되며, 자기표

현성을 높이기 위한 중재와 조직의 공정성에 대하여 지각할 

수 있는 다양한 방안 마련이 간호사의 조직사회화를 높이데 

효과적일 것으로 기대한다. 

본 연구에서 확인된 간호사의 조직사회화에 영향을 미치는 

간호사의 자기표현성과 지각된 공정성을 향상시키기 위한 프

로그램의 개발 및 효과를 검증하는 연구를 제언한다. 또한 간

호사의 조직사회화에 영향을 미치는 간호사의 결혼여부, 근무

부서, 병원규모 외에 보다 다양한 요인을 포함한 반복 확대 

연구를 제언한다.  
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Purpose: This study aimed to examine the effects of self expression and perceptional justice on the 
organizational socialization of nurses. Methods: Participants were 188 nurses in 3 regions at 4 different general 
hospitals with 400 beds each. Data were collected using self-report questionnaires from August 15 to September 
15, 2012. Data were analyzed using descriptive statistics, t-test, one-way ANOVA, Pearson correlations, and 
multiple regression using SPSS 18.0. Results: Organizational socialization was positively correlated with self- 
expression and perception of justice. The significant predictors of organizational socialization of nurses were 
Perception of justice, self-expression, marital status, department of work, and hospital size. These variables 
explained 41% of the variance in organizational socialization of nurses. Conclusion: These results suggest that 
organizational socialization of nurses could be enhanced by increasing self-expression and perception of justice.
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