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 요약

본 연구는 병원에서 간호사의 조직 냉소주의에 대한 영향요인을 조사하고 효과적인 조직 관리 및 조직의 

효율성에 기여하는 요인을 알아보기 위해 수행되었다. 연구에 사용된 데이터는 2005년 일개 병원에 근무하

는 간호사 전체 320명을 대상으로 자료를 수입하여 분석에 부적합한 설문지를 제외하고 최종 295개 설문지

를 SPSS WIN 21.0 버전을 활용하여 분석 하였다. 연구결과, 리더십, 과업 상호 의존성, 직무 스트레스, 

긍정적 및 부정적인 정서는 병원 간호사의 조직 냉소주의에 통계적으로 유의한 영향을 미치는 것으로 나타

났다. 또한, 조직 냉소주의는 직무 만족과 조직몰입에 유의한 매개 효과가 있었고, 조직의 분위기는 직무 

만족과 조직 몰입에 유의한 간접 효과를 보여 주었다. 결론적으로 병원경영진과 간호관리자는 조직 냉소주

의를 감소시키기 위해서 즐거운 조직 분위기 조성, 적절한 지원, 공정한 보상 및 우호적인 조직 문화 조성, 

원활한 의사소통과 피드백, 직원들간의 신뢰, 정보공유, 부서 내 및 부서간의 협력과 같은 전략을 수용할 

필요가 있다.

■ 중심어 :∣조직냉소주의∣매개효과∣조직의 효율성∣병원 간호사∣

Abstract

The purpose of this study was to investigate the influential factors of organizational cynicism 

of nurses in hospitals, and to examine data contributing the effective organizational management 

and the organizational effectiveness. Data were collected from 320 nurses working in a hospital 

in 2005. A total of 295 questionnaires were analyzed by the SPSS WIN 21.0. The leadership, job 

interdependence, job stress, positive and negative affectivity had significant effect on the 

organizational cynicism of hospital nurses. Also, the organizational cynicism had significant 

mediating effects on job satisfaction and organization commitment, and organizational climate 

showed significant indirect effects on the job satisfaction and organizational commitment. In 

conclusion, hospital managers and nursing directors need to adopt following strategies; open 

communication, friendly feedback, trust among staff, co-operation between departments and 

intra-departments, sharing information, creating joyful organizational climate, adequate 

organizational supports, fair compensation, and favorable organizational culture.
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I. 서 론

1. 연구 배경 및 목적
최근 병원 간 경쟁이 치열해 짐에 따라 병원경영자들

은 변화와 혁신을 통해 경쟁우위를 확보하고자 고객이 

요구하는 차별화된 의료서비스, 친근하고 안전한 간호

서비스, 빠르고 친절한 행정서비스 등 진료의 질과 업

무의 효율성을 높이기 위한 다양한 노력들을 기울이고 

있다. 병원이 이러한 변화와 혁신을 실현하는 데 있어

서 조직구성원들의 적극적인 참여가 중요하나, 경영진

의 기대와는 달리 조직구성원들이 병원의 경영진, 정책, 

제도, 변화 및 혁신활동 등 조직전반에 걸쳐 무관심이

나 적대감 등 극단적인 불신을 나타내는 경우가 있다. 

냉소주의의 개념은 철학, 정치학, 사회학, 경영학, 심리

학 등에서 관심을 끌고 있는 주제인데 특히 조직냉소주

의(organizational cynicism)는 조직구성원들이 조직에 

근무하면서 겪은 부정적 경험들이 누적되어 나타나는 

분노, 적대감, 실망, 절망, 불신, 무관심 등의 태도를 의

미한다[1]. 즉, 조직차원의 비도덕적 행태, 경영진이나 

상사의 약속위반, 정책이나 제도의 부당성이나 불공정

성 등이 이러한 냉소주의를 불러오게 된다는 것이다.

조직냉소주의는 조직몰입(organizational commitment)

과 상반된 개념으로, 조직의 변화 노력에 대한 구성원

들의 소극적 참여, 협력거부, 업무태만, 이직 등 反조직

적 행동을 불러오게 된다. 선행연구를 보면 냉소주의가 

직무만족, 조직몰입, 조직시민행동에 부정적 영향을 미

친다는 연구결과들이 있다[2-4]. 조직냉소주의는 파급

력이 커서 조직구성원 중 일부가 부정적인 감정을 갖게 

되면 그 일부에 한정되지 않고 주변 동료들과 상사 등

으로 확산되는 경향이 있고, 조직몰입과 같은 조직효과

성을 침해하게 된다[5]. 

조직냉소주의와 관련된 연구들은 최근에 와서야 많

이 이루어지고 있으며, 기존 연구들은 대학, 기업, 영유

아교육기관 교사, 경찰관, 중등체육교사, 항공사종사원

을 대상으로 조직냉소주의와 조직몰입이나 이직의도와

의 관계에 관한 연구들이 주를 이루었다[6]. 최근 병원

에서도 인적자원관리가 중요해지고 있는 시점에서 병

원서비스의 중추적 역할을 수행하고 있는 간호사를 대

상으로 한 조직냉소주의 연구는 부족한 상태이다. 만약 

병원에서 간호사들의 조직에 대한 냉소주의가 높아진

다면 그들의 근무태도뿐만 아니라 생산성 및 효율성 저

하, 사기저하, 무관심, 소속감과 조직애착 결여, 이직의

도 증가, 의사소통 부재, 간호업무의 협동성 결여 등으

로 인한 간호서비스의 양적․질적인 저하로 결국 병원

의 이미지에도 부정적인 영향을 미칠 것이다[7]. 따라서 

간호조직의 변화와 혁신을 위해서는 조직구성원들의 

조직에 대한 냉소주의를 제대로 이해하고 이를 긍정의 

에너지로 전환시키기 위한 체계적인 노력이 필요하다. 

따라서 본 연구는 병원간호사의 조직냉소주의에 영향

을 미치는 요인들을 분석하고, 조직냉소주의가 병원간

호사의 직무만족, 조직몰입에 미치는 결과를 분석하여 

효율적인 간호인적자원관리에 참고자료를 제공하고자 

설계되었다. 이를 위한 구체적인 연구목적은 다음과 같다.

첫째, 병원간호사의 인구사회특성에 따른 조직냉소주

의의 차이를 분석한다.

둘째, 병원간호사의 조직냉소주의에 영향을 미치는 

요인을 분석한다.

셋째, 조직냉소주의 영향요인들이 직무만족, 조직몰

입에 영향을 미치는 데 있어 조직냉소주의의 

매개효과를 분석한다.

2. 이론적 고찰
2.1 조직냉소주의의 개념 및 영향요인
냉소주의(cynicism)란 용어는 고대 그리스의 냉소주

의 학파들의 학교가 있는 아테네근교의 도시인 시노사

르게스(cynosarges)로부터 유래되었다[8][9]. 과거 냉

소주의는 인간의 본성에 관한 기본적인 철학이나 한 개

인이 가지고 있는 불신과 조소 등 성격 특성을 의미하

는 경우가 많았지만, 최근에는 특정한 사회제도 때문에 

생기는 좌절과 환멸을 의미하는 것으로 주로 이해되고 

있다[9-11].

조직 냉소주의는 조직과 사회에 대한 부정적인 태도

[12-16], 불신, 절망[14][15] 등으로 표현된다. 동료직원

들이 불평불만을 자주 표현하게 되면 조직 내에 냉소적 

분위기가 확산되며, 이는 조직변화에 대한 노력과 제도

에 대한 불신을 높이고 목표달성을 위한 실행의지를 약
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화시켜 결국 조직의 성과악화라는 악순환으로 이어지

게 된다[16].

조직냉소주의는 조직몰입과 상반되는 개념으로[13] 

조직구성원이 조직관행과 제도의 부당함을 경험할 때 

나타나는데[16], 이러한 냉소주의가 확산될 때 조직의 

구성원들은 경영진, 정책, 제도, 변화 및 혁신활동 등 조

직전반에 걸쳐 이유 없는 무관심이나 적대감, 극단적인 

불신을 보이데 되고, 이는 조직변화에 대한 저항과 목

표달성을 위한 실행의지를 약화시킨다[17]. 이와 같이 

조직냉소주의는 조직과 부문, 타인, 그리고 조직의 다양

한 제도나 관행 등에 대한 구성원들의 불신감, 실망에 

따른 경멸감, 좌절감, 감정적 노여움 등을 종합적으로 

의미하는 개념으로 정의되고 있다[6][18].

기존의 연구들은 조직의 변화와 혁신과정 등 조직특

성이 조직냉소주의와 관계가 깊은 것으로 보고 있다. 

즉 잘못된 의사결정구조, 낮은 조직지원과 참여분위기, 

경영자와의 의사소통 부족, 변화와 혁신에 대한 정보결

여 등이 조직냉소주의를 높인다는 것이다[19-21].

또한 Wanous 등[20]은 의사결정의 문제가 냉소주의

의 직접적인 원인이 될 수 있다면서, 조직에서 자신의 

의견을 표현하지 못했거나 표현했더라도 제대로 전달

되지 않았거나 무시당했을 때 냉소주의가 발생된다고 

하였다. 

Bommer 등은[22] 직장상사의 리더십과 냉소주의에 

관한 경험적인 연구를 통해 변혁적 리더 행동들은 변화

와 혁신에 대한 조직구성원의 냉소주의를 감소시킨다

고 하였다. 즉 조직의 리더가 독단적이거나 자신의 언

행에 책임지지 못하는 등 조직구성원들이 리더를 신뢰

하지 못하게 될 때 조직냉소주의가 발생하게 된다.

  

2.3 조직냉소주의와 직무만족․조직몰입
조직냉소주의는 근로자들의 직무만족, 조직몰입과 관

련성이 있으며, 직무만족과 조직몰입 영향 요인들에 대

해 매개효과를 가지는 것으로 알려져 있다[9][23]. 직무

만족(job satisfaction)은 상사, 동료, 조직지원, 조직분

위기, 임금, 자신의 업무, 근로조건 등 직무와 관련되어 

경험하는 만족감 또는 긍정적인 정서 상태를 의미한다

[24][25]. Anderson[14]에 의하면 직무만족이 낮은 것과 

냉소주의 간에는 좌절 등의 공통적인 요소가 존재하며, 

직무만족이 자기 초점적이고 과거로부터의 회상으로 

인한 결과임에 비해, 조직냉소주의는 외부, 즉 조직 내 

타인이나 사물에 대한 부정적 태도이며 미래 예언적이

라는 점에서 차이가 있다고 보았다. Dean 등[8]은 직무

만족은 그 대상이 직무인 반면 조직냉소주의는 자신이 

소속된 조직이라는 점에서 다르고 직무만족은 직무의 

측면에 따라 태도가 변화하기 쉬운 모습을 보이는데 비

해 조직냉소주의는 그 변화가 그리 쉽지 않음을 지적하

였다. 선행연구에서는 직무에 대한 만족도가 조직냉소

주의과 관련이 깊다고 보고하고 있다[16].

조직냉소주의가 조직에 의한 부정적 경험과 정서적 

실망감에 의해 형성되는 것이라면 조직몰입(organizational 

commitment)은 조직 및 직무에 대한 긍정적인 경험의 

결과로 나타나며[26], 조직구성원들이 조직에 대한 냉

소적인 태도를 보일 때 직무에 대한 만족과 조직몰입이 

낮아지는 것으로 보고되었다[20][27]. 조직몰입은 조직

구성원들이 자신의 개인적인 가치와 목표가 자신이 속

한 조직과 유사하다고 믿는 정도를 의미하며 직무만족

보다 이직성향을 더욱 정확하게 예측하고 몰입이 높은 

조직구성원들은 그렇지 않은 조직구성원들보다 성과가 

높게 나타난다[28]. Slims & Szilagyi[29]는 개인의 특

성과 직무특성이 조직몰입에 중요한 상관관계가 있음

을 밝히고 있으며, 기술 다양성, 피드백, 감독, 동료 등

의 내재적 보상이 급여나 승진 등의 외재적 보상보다 

조직몰입과 관련성이 높다고 하였다.

종합적으로, 개인의 성격이나 가치관, 직무특성, 조직

의 분위기, 리더십이나 의사소통 등과 같은 관계특성들

이 조직냉소주의, 직무만족, 조직몰입과 관련이 있으며, 

특히 조직냉소주의는 직무만족과 조직몰입에 영향을 

미치는 요인들에 대해 매개효과를 가지는 것으로 볼 수 

있다. 즉 직무만족이나 조직몰입에 영향을 미치는 요인

들이 조직냉소주의의 수준에 따라 그 영향력이 달라질 

수 있다는 것이다.   

이상의 문헌고찰을 토대로 하여 본 연구의 가설을 다

음과 같이 설정하였다. 

첫째, 조직냉소주의는 관계특성, 직무특성, 개인특성, 

조직분위기, 인구사회 특성에 의해 긍정적 또는 부정적 
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영향을 받을 것이다. 

둘째, 조직냉소주의는 독립변수들이 직무만족과 조직

몰입에 대해 가지는 인과적 영향관계에서 일정한 매개

효과를 가질 것이다. 

Ⅱ. 연구방법 

1. 변수의 선정
본 연구에서는 조직냉소주의에 영향을 미치는 독립

변수로 관계특성(동료지원, 리더십, 의사소통, 과업의존

성, 분배공정성), 직무특성(직무스트레스, 승진기회, 직

무중요성, 피드백), 개인특성(긍정적 성격, 부정적 성격, 

성장욕구), 조직분위기(조직지원, 조직분위기), 인구사

회특성을 포함하였다. 그리고 조직냉소주의가 매개변

수로 최종 종속변수인 직무만족, 조직몰입에 미치는 영

향을 추가로 검증하였다[그림 1].

그림 1. 연구모형

2. 설문도구 개발 및 측정
각 변수들의 측정은 다음과 같은 설문도구를 이용하

여 이루어졌다. 먼저 관계특성변수로는  동료지원, 리더

십, 의사소통, 과업상호의존성, 분배공정성을 측정하였

는데, 동료지원은 ‘직무와 관련되어 동료가 도움을 주고 

공감대를 형성하는 정도’를 의미하여 Eisenberger 등

[30]이 개발한 도구 중 동료지원과 관련된 3개의 문항

으로 측정하였다(Cronbach’s α=0.65). 리더십은 ‘상사가 

조직구성원들의 성장을 돕는 정도’를 의미하며, Bass 등

[31]의 MLQ (multifactor leadership questionnaire)를 

바탕으로 4개의 문항을 활용하였다(Cronbach’s α

=0.88). 의사소통은 ‘조직구성원들 간에 정보를 공유하

는 정도’로 정의되며, Churden과 Sherman[32]이 사용

한 17개의 문항 중 본 연구에서는 3개의 문항으로 선별

하여 사용하였으며(Cronbach’s α=0.79), 과업상호의존

성은 ‘조직구성원들이 업무를 수행하는데 있어서 상호 

의존하고 협조하는 정도’로 Billings 등[33]의 연구를 바

탕으로 3개의 문항을 활용하였다(Cronbach’s α=0.75). 

마지막으로 분배공정성은 ‘노력에 대한 보상의 적절성’

을 의미하며 Niehoff 등[34]의 연구에서 활용한 20개의 

설문문항을 바탕으로 4개의 문항으로 구성하였다

(Cronbach’s α=0.76).

직무특성으로 포함된 4개 변수 중 직무스트레스는‘직

무상황에서 느끼는 개인적 스트레스 정도’로 Rizzo 등

[35]이 개발한 역할갈등과 모호성 도구를 이용하여 4개

의 문항을 활용하였으며(Cronbach’s α=0.76), 직무중요

성은 ‘자신의 직무가 조직에 기여하는 정도’로 Hackman 등

[36]의 연구에서 활용한 문항 중 ‘자신이 하는 업무에 

대한 의미’를 묻는 내용의 4개의 문항을 수정하여 활용

하였다(Cronbach’s α= 0.86). 피드백은‘직무와 관련된 

정보를 습득하고 이해하는 정도’를 의미하며 Hackman

과 Oldham[35]이 개발한 JDS(Job Diagnostic Survey) 

중 피드백 4문항을 본 연구의 내용에 맞게 수정하여 활

용하였다(Cronbach’s α=0.75). 마지막으로 승진기회는 

‘구성원에게 주어지는 상향이동의 기회정도’를 의미하

며, Smith 등[37]에 의한 직무만족결정요인인 JDI(Job 

Descriptive Index)척도를 수정․보완하여 4개의 문항

을 활용하였다(Cronbach’s α=0.90).

개인특성으로 포함된 3개 변수 중 긍정적․부정적 성

격은 ‘직무수행에 있어서의 긍정적 혹은 부정적 정서’로 

Watson과 Tellegen[38]이 개발한 긍정적 성격 4문항

(Cronbach’s α=0.84), 부정적 성격 4문항(Cronbach’s α

=0.86)을 서영준[39]이 번역사용한 측정도구를 사용하

였다. 성장욕구는 ‘자신에 대한 자아를 실현하고자 하는 

정도’를 의미하며, Hackman과 Oldham[35]의 연구에서 

사용된 문항을 일부 수정하여 4개의 문항을 사용하였
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다(Cronbach’s α=0.84).

조직분위기특성으로 포함된 변수 중 조직지원은 ‘구

성원들을 위해 조직에서 지원하는 자원의 풍부성’을, 조

직분위기는 ‘구성원들간의 우호적인 분위기가 형성되

어 있는 정도’를 의미하며, 오상석[40]의 연구에 사용된 

도구를 부분 수정하여 각각 4개의 문항으로 구성하였

다(Cronbach’s α; 조직지원=0.87, 조직분위기=0.86). 

매개변수인 조직냉소주의는 ‘조직에 대한 부정적인 

태도’로서 Dean 등[8]이 개발한 조직냉소주의 측정문항 

중 7문항을 일부 수정하여 활용하였다(Cronbach’s α

=0.91). 마지막으로 종속변수인 직무만족은 ‘구성원 자

신이 직무에 만족하는 정도’를, 조직몰입은 ‘조직에 대

한 일체감을 가지고 몰두하는 정도’로서 서영준 등

[38][41]이 사용한 측정도구를 사용하였으며 각각 5개

의 문항을 그대로 활용하였다(Cronbach’s α값; 직무만

족=0.88, 조직몰입=0.75). 통제변수역할을 하는 인구사

회특성변수로는 성별, 연령, 교육수준, 결혼유무, 근무

경력, 직위, 소득을 포함하였다. 

인구사회특성 및 경력특성을 제외한 모든 문항에 대

하여 매우그렇다(5점) ～ 전혀 그렇지않다(1점)까지 

Likert 5점 등간격 척도로 측정하였다.

3. 자료수집 및 분석
본 연구의 대상은 2015년 4월 현재 경북에 위치한 700

병상 규모의 A병원에 근무하는 전체 간호사 320명으로, 

자료 수집은 2015년 4월 8일부터 4월 14일까지 진행되

었다. 병원 행정경로를 통해 자기기입식 설문지를 배부

한 후 총 298부를 회수하였고 불성실 설문지 3부를 제

외한 295부(92.2%)를 분석에 사용하였다. 연구 수행 당

시 IRB 심사가 필수사항은 아니어서 그 대신 설문응답

자의 자발적 참여를 확인할 수 있도록 설문지 첫 장에 

본인 동의란을 만들어 서명을 받았다.

전체 응답자 295명 중 269명(91.2%)이 여자였고, 연령

은 20대가 139명(47.1%), 30대 이상이 156명(52.9%)이

었다. 교육수준은 전문대학 졸업이 217명(73.6%), 대학

교 졸업 이상이 78명(26.5%)이었다. 결혼상태는 미혼 

178명(60.3%), 기혼이 117명(39.7%)이었다. 응답자의 

월 소득수준은 200만원 이상 300만원 미만이 252명

(85.4%), 300만원 이상이 43명(14.6%)이었다. 근무기간

을 보면 5년 이하 171명(58.0%), 6년 이상이 124(42.0%)

이었으며, 응답자의 직위는 일반간호사 239명(81.0%), 

주임 및 책임간호사가 56명(19.0%)이었다[표 1]. 

사회인구특성 범주 빈도 (%)

성별 남자 26 (8.8)
여자 269 (91.2)

연령 20-29세 139 (47.1)
30세 이상 156 (52.9)

교육수준 전문대졸업 217 (73.6)
대학교 졸업 이상 78 (26.4)

결혼상태 미혼 178 (60.3)
기혼 117 (39.7)

소득수준
(만원)

200~300 미만 252 (85.4)
300 이상 43 (14.6)

직무경험 5년 이하 171 (58.0)
6년 이상 124 (42.0)

직위 일반간호사 239 (81.0)
주임 및 책임간호사 56 (19.0)

표 1. 응답자의 사회인구학적 특성별 분포

수집된 자료는 SPSS WIN 21.0을 이용하여 평균차이

분석, 상관관계분석 및 다중회귀분석을 하였으며, 직무

만족과 조직몰입에 영향을 미치는 조직냉소주의의 매

개효과를 알아보기 위해 경로분석을 하였다. 응답의 신

뢰도를 검증하기 위해 Cronbach's α값을 구한 결과 모

든 항목들이 0.65-0.91의 범위로 수용할만한 신뢰도를 

보여주었다. 또한 회귀분석 실시 전 다중공선성을 검증

하기 위해 인구사회특성변수를 포함한 독립변수들 간

의 상관관계를 검증한 결과 .70이상의 높은 상관관계를 

보이는 변수는 없어 다중공선성 문제는 없는 것으로 판

단하였다[표 2].

Ⅲ. 연구결과

1. 인구사회특성별 조직냉소주의 차이분석
인구사회특성별 조직냉소주의 차이를 t-test한 결과, 

여성(2.75±0.58)이 남성(2.35±0.82)에 비해 높은 수준을 

보였으나(p<.05), 나머지 교육, 결혼상태, 소득, 직무경

험, 직위에서는 통계적으로 유의한 차이를 보이지 않아 

다중회귀분석과 경로분석에서 성별만 통제변수로 포함

하였다.
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표 2. 독립변수간의 상관관계
독립변수 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1. 성별 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
2. 동료의 지원 -.129* 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
3. 리더십 -.150* .315** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
4. 의사소통 -.127* .258** .665** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
5. 과업상호의존성 .045 .147* .342** .465** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　
6. 분배공정성 -.111 .091 .476** .421** .142* 1 　 　 　 　 　 　 　 　
7. 직무중요성 -.156** .260** .385** .494** .483** .236** 1 　 　 　 　 　 　 　
8. 직무스트레스 .164** -.184** -.420** -.372** -.238** -.330** -.490** 1 　 　 　 　 　 　
9. 피드백 -.215** .281** .409** .497** .470** .250** .636** -.347** 1 　 　 　 　 　
10. 승진기회 -.180** .123* .484** .499** .228** .607** .409** -.364** .411** 1 　 　 　 　
11. 긍정적 성격 -.209** .234** .385** .368** .234** .400** .343** -.406** .306** .435** 1 　 　 　
12. 부정적 성격 .184** -.110 -.251** -.246** -.039 -.425** -.221** .292** -.133* -.314** -.340** 1 　 　
13. 성장욕국 -.149* .329** .357** .372** .281** .208** .401** -.323** .406** .240** .566** -.216** 1 　
14. 조직지원 -.141* .105 .452** .391** .137* .506** .267** -.429** .204** .479** .447** -.330** .343** 1
15. 조직분위 -.144* .256** .617** .610** .357** .487** .512** -.515** .396** .564** .436** -.301** .425** .633**

 *P<.05, **P<.01, ***P<.001 

2. 독립변수와 종속변수간 상관관계분석
독립변수들과 조직냉소주의 및 직무만족, 조직몰입 

간의 상관관계를 분석한 결과, 정도의 차이는 있으나 

모든 변수들간에 유의한 상관관계를 보였다. 특히, 직무

스트레스, 부정적 성격은 매개변수인 조직냉소주의와 

양의 상관관계를 보인 반면 리더십, 의사소통, 직무중요

성, 승진기회, 긍정적 성격, 조직분위기 등은 조직냉소

주의와 음의 상관관계를 보였다. 직무만족과 조직몰입

에 있어서는 리더십, 의사소통, 분배공정성, 직무중요

성, 긍정적 성격, 조직분위기 등에서 양의 상관관계를 

보였고, 직무스트레스, 부정적 성격, 조직냉소주의에 대

해서는 음의 상관관계를 보였다. 모든 독립변수에서 매

개변수인 조직냉소주의와 종속변수인 직무만족, 조직

몰입 간에 이론과 일치하는 상관관계를 보이고 있어 본 

연구모형에 포함된 변수들의 선정 및 변수들간의 관계

가 적절하게 설정되었음을 뒷받침해 주고 있다[표 3].

3. 조직냉소주의에 영향을 미치는 요인
조직냉소주의에 영향을 미치는 요인을 다중회귀분석

한 결과, 관계특성변수에서 리더십, 과업상호의존성이 

음(-)의 방향으로, 직무특성변수에서 직무스트레스가 

양(+)의 방향으로, 개인특성변수에서는 부정적 성격이 

양(+)의 영향을, 조직분위기변수에서는 조직지원, 조직

분위기가 유의한 음(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났

다. 모형에 포함된 독립변수들이 조직냉소주의의 변이

를 53.3% 설명하였다(R
2=.53)[표 4].

조직 관련요인 조직냉소주의 직무만족 조직몰입
동료의 지원 -.185** .251** .220**

리더십 -.640** .508** .477**

의사소통 -.495** .466** .468**

과업상호의존성 -.350** .345** .348**

분배공정성 -.368** .435** .539**

직무중요성 -.429** .534** .517**

직무스트레스 .480** -.539** -.522**

피드백 -.362** .389** .408**

승진기회 -.453** .437** .540**

긍정적 성격 -.403** .612** .559**

부정적 성격 .326** -.461** -.499**

성장욕구 -.336** .555** .497**

조직지원 -.391** .501** .489**

조직분위기 -.633** .585** .620**

조직냉소주의 - -.596** -.600**

표 3. 독립변수와 종속변수간의 상관관계

4. 직무만족과 조직몰입에 대한 조직냉소주의의 
매개효과 검증

조직냉소주의를 매개변수로 설정하고 각 독립변수들

이 직무만족, 조직몰입에 어떤 영향을 미치는지 경로분

석을 실시하였다. 직접효과는 독립변수들이 종속변수

에 직접적으로 미치는 영향으로서, 다중회귀분석을 통

해 회귀계수로 나타난 Beta값을 그 영향력으로 사용하

였다. 간접효과의 경우 독립변수들이 매개변수인 조직

냉소주의를 통해 직무만족에 미치는 영향을 나타낸 것

으로서, 독립변수들과 조직냉소주의간의 다중회귀분석
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표 4. 직무만족과 조직몰입에 대한 조직냉소주의의 매개효과
특성 변수

직무만족 조직몰입

직접효과 간접효과 총효과 직접효과 간접효과 총효과
사회인구특성 성별(2=여자) .055 -.032 0.023 .032 -.032 0.000

관계특성

동료의 지원 .010 -.044 -0.034 .008 -.044 -0.036
리더십 .027 .243 0.270* -.095 .245 0.150*

의사소통 -.027 -.046 -0.073 -.046 -.047 -0.093
과업상호의존성 .048 .057 0.105* .079 .058 0.147*

분배공정성 .057 -.045 0.012 .180* -.046 0.134*

직무특성
직무중요성 .188* .012 0.200* .116* .012 0.138*

직무스트레스 -.104* -.075 -0.179* -.093* -.075 -0.178*

피드백 -.042 -.008 -0.050 -.003 -.008 -0.011
승진기회 -.038 .036 -0.002 .089 .037 0.136*

개인특성
긍정적 성격 .211* .042 0.253* .108* .043 0.151*

부정적 성격 -.172* -.073 -0.245* -.197* -.073 -0.270*

성장욕구 .185* -.005 0.180* .163* -.005 0.158*

조직분위기 조직지원 .096* .066 0.162* .010 -.066 -0.056
조직분위기 .014 .206 0.220* .115 .207 0.322*

매개변수 조직냉소주의 -.216* . -.216* -.221* . -.221*.
*P<.05

표 5. 조직의 냉소주의에 영향을 미치는 요인
영 역 변 수 r B Beta t

인구사회특성 성별(2=여자) .184** .118 .054 1.265

관계특성

동료의 지원 -.185** .069 .074 1.668
리더십 -.640** -.398 -.408*** -6.785
의사소통 -.495** .078 .078 1.263

과업상호의존성 -.350** -.100 -.096* -1.916
분배공정성 -.368** .073 .076 1.352

직무특성
직무중요성 -.429** -.022 -.020 -.338
직무스트레스 .480** .172 .125* 2.444

피드백 -.362** .014 .013 .229
승진기회 -.453** -.055 -.061 -1.043

개인특성
긍정적 성격 -.403** -.061 -.071 -1.285
부정적 성격 .326** .094 .122** 2.635
성장욕구 -.336** .008 .009 .166

조직분위기 조직지원 -.391** .093 -.110* 1.938
조직분위기 -.633** -.317 -.345*** -5.118

F 값 23.346***

R2 .533
*P<.05, **P<.01, ***P<.001 

을 1차적으로 시행한 후 회귀계수로 나타난 Beta값과 

조직냉소주의와 직무만족 간의 단일회귀분석을 통해 

회귀계수로 나타난 Beta값을 곱하여 계산하였다.

총효과는 직접효과와 간접효과의 합으로 나타냈고, 

0.1이상의 값으로 나타난 변수에 대하여 유의한 영향이 

있는 것으로 파악하였다. 먼저 직무만족을 종속변수로 

하여 조직냉소주의의 매개효과를 검증한 결과를 보면 

매개변수인 조직냉소주의가 가장 큰 음(-)의 영향을 미

치고 있으며, 그 외에 리더십, 과업상호의존성, 직무중

요성, 직무스트레스, 긍정적 성격, 부정적 성격, 성장욕

구, 조직분위기가 직무만족도에 유의한 총효과를 미치

는 것으로 나타났다. 다음으로 조직몰입에 대한 조직냉

소주의의 매개효과를 알아보기 위하여 경로분석을 실

시한 결과에서는 매개변수인 조직냉소주의가 가장 큰 

음(-)의 영향을 나타냈으며, 그 다음으로는 리더십, 과

업상호의존성, 분배공정성, 직무중요성, 직무스트레스, 

승진기회, 긍정적 성격, 부정적 성격, 성장욕구, 조직분

위기가 유의한 총효과를 보였다[표 5].
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Ⅳ. 고 찰

본 연구는 병원간호사들의 조직냉소주의에 영향을 

미치는 요인을 파악하고, 조직냉소주의가 직무만족, 조

직몰입에 매개효과가 있는지를 검증하였다. 주요 연구

결과를 중심으로 그 의미를 고찰해보면 다음과 같다.

첫째, 조직냉소주의에 영향을 미치는 변수들로 관계 

특성, 직무특성, 개인특성, 조직분위기 네 가지 항목으

로 분류하여 살펴보았다.

관계특성에서 조직냉소주의와의 개별적인 상관관계

를 살펴보았을 때는 모두 유의한 관계가 있는 것으로 

나타났다. 이는 개인특성과 직무특성이 조직몰입과 관

련이 있다는 Sims와 Czilagy[29]의 연구결과와 일치한

다. 그러나 다중회귀분석에서는 관계특성 중 리더십과 

과업상호의존성만이 통계적으로 유의한 영향력이 있는 

것으로 나타났다. 이는 조직의 변화를 이끌어가는 리더

에 대한 불신이 조직냉소주의에 영향을 준다는 

Boomer[22]의 연구를 지지하는 결과이며, 구성원들 간

의 협동과 협력이 이뤄지지 않을 때 냉소주의가 발생할 

수 있다는 기존의 연구결과를 뒷받침해주고 있다

[29][30][42].

따라서 병원경영진과 간호관리자들은 변화와 혁신활

동의 성공에 대한 확신을 갖고 일관된 메시지와 행동을 

부하간호사들에게 보여주어 신뢰를 구축할 필요가 있

다. 또한 간호사 개인 간, 부서 간 갈등이 생기지 않도

록 협동과 협력의 조직분위기를 만들어 조직구성원 스

스로가 조직의 주체임을 느낄 수 있도록 참여의 장(場)

을 마련하고, 부하간호사들에게 적절한 권한과 책임을 

위임하며, 그에 맞는 보상을 주어 지속적으로 동기를 

부여해주는 것이 중요할 것이다. 특히 병원간호업무의 

특성 상 책임과 권한을 위임하기가 쉽지 않는 조직에서 

적절한 권한위임이 이루어져 자기 업무에 대한 책임과 

재량권이 부여된다면 조직냉소주의를 완화하는데 도움

이 될 것이다[43].

직무특성으로 고려한 직무중요성, 직무스트레스, 피

드백, 승진기회의 4개의 변수 중 직무스트레스만이 유

일하게 유의한 영향력이 있는 것으로 나타났는데, 이는 

직무스트레스요인을 제거하면 조직냉소주의가 감소되

고 직무만족이 증대된다고 한 Cooper와  Mashall[44]의 

연구결과를 지지한다. 따라서 직무스트레스요인을 제

거하기 위해 병원간호사의 스트레스에 영향을 미치는 

요인들을 파악한 후 대처방법을 모색하고, 스트레스 관

리를 돕기 위한 심리 상담이나 멘토링을 제공하는 것을 

적극 고려해 보아야 할 것이다.

개인특성으로 고려한 긍정적 성격, 부정적 성격, 성장

욕구의 3개의 변수 중에는 부정적 성격이 유의한 영향

력이 있는 것으로 나타났다. 이는 개인의 성격적 특성

이나 태도 등이 조직냉소주의에 영향을 준다는 기존의 

연구결과를 뒷받침해주고 있다[5][6][29][45]. 즉, 사소

한 일에도 짜증을 잘 내고, 감정조절이 어려운 사람일

수록 조직냉소주의가 더 높아질 가능성이 있음을 의미

한다. 따라서 병원은 간호사 선발 시 성격심리검사를 

실시하여 긍정적인 성향을 지닌 간호사를 선발하고 입

사 후에는 긍정적인 성향을 배양할 수 있도록 심리 상

담과 더불어 원내교육 및 단체 활동을 마련하여 적극 

참여하도록 하는 노력이 필요하다.

조직분위기요인에서는 조직지원, 조직분위기의 2개

의 변수가 모두 유의하게 영향력이 있는 것으로 나타났

다. 이는 조직과 작업환경이 조직냉소주의에 영향을 준

다는 기존의 연구결과를 지지한다[25]. 따라서 병원경

영진과 간호관리자들은 혁신과 변화에 관련된 정보공

유의 노력과 더불어, 부서운영 및 직무수행에 어려움이 

없도록 인적자원 및 물적 자원을 충분히 제공하고, 쾌

적한 작업환경 및 긍정적 조직분위기를 조성함으로써 

간호사들이 조직을 신뢰할 수 있는 조직문화를 구축하

는 것이 필요하다.

둘째, 조직냉소주의가 선행 독립변수들과 직무만족, 

조직몰입 사이에서 매개효과를 가지는지 경로분석을 

통해 검증해 본 결과, 모두 유의한 총효과가 있어서 조

직냉소주의가 매개효과가 있음을 알 수 있었다. 이는 

조직냉소주의가 직무만족, 조직몰입에 유의한 영향을 

미친다는 기존의 연구결과를 뒷받침해주고 있다

[9][16][20][23][27].

독립변수들의 직무만족, 조직몰입에 미치는 직접효과

와 조직냉소주의 매개효과를 각각 살펴보면, 직무만족

에 대해서는 직무중요성, 직무스트레스, 긍정적 성격, 
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부정적 성격, 성장욕구, 조직지원, 매개변수인 조직냉소

주의가 직접효과가 있는 것으로 확인되었으나, 총효과

에서는 그에 더하여 리더십, 과업상호의존성, 그리고 조

직분위기가 추가로 영향을 미치는 것으로 확인되었다. 

즉, 조직냉소주의에 영향을 미치는 독립변수들은 직무

만족에 대해 직접, 또는 조직냉소주의를 통해 간접적 

효과를 모두 가질 수 있다는 것을 의미한다. 따라서 직

무만족을 높이기 위해서는 조직냉소주의에 영향을 미

치는 선행 독립변수들을 관리할 필요가 있음을 경로분

석결과는 보여주고 있다.

조직몰입에 대해서는 분배공정성, 직무중요성과 직무

스트레스, 긍정적 성격과, 부정적 성격, 성장욕구, 그리

고 매개변수인 조직냉소주의가 직접효과가 있는 것으

로 확인되었다. 총효과에서는 추가로 리더십과 과업상

호의존성, 승진기회, 조직분위기가 유의한 총효과를 미

치는 것으로 확인되었는데, 이는 이런 변수들이 조직냉

소주의의 매개효과를 통해 조직몰입에 유의한 영향을 

미치게 됨을 의미한다.

한편, 본 연구에서는 다음과 같은 연구방법상의 제한

점으로 인해 도출된 결과에 대한 해석을 일반화하는데 

신중을 기할 필요가 있다. 첫째, 본 연구에서는 표본의 

선정과정에서 1개의 병원에 근무한 295명의 간호사만

을 대상으로 하였기에 전체 간호사를 대변하기에는 대

표성을 가지기 힘들다는 제한점이 있다. 추후 연구에서

는 표본추출과정에서 지역과 규모를 다양화하여 여러 

병원을 대상으로 설문조사를 실시한다면 좀 더 대표성

이 있는 자료를 확보할 수 있을 것이라 본다.

둘째, 본 연구에 사용된 변수들은 응답자의 주관적 인

식만을 바탕으로 한 설문조사를 통해 측정되었고 병원

이라는 폐쇄적인 분위기 때문에 객관적인 자료를 확보

하는데 어려움이 있어 자료의 객관성에 한계가 있을 수 

있다. 따라서 조직냉소주의에 따른 태도 및 행동으로 

결근율, 지각율, 교육 참여율 등의 객관적 자료 수집을 

통해 주관적 설문자료와 상관성을 비교해 본다면 연구

결과의 객관성을 제고하는데 도움이 될 것이다.

마지막으로, 조직냉소주의에 영향을 미치는 요인으로 

본 연구에서 채택한 독립변수들뿐만 아니라 다양한 변

수들, 예를 들면 역할갈등, 직무과다, 신뢰, 조직문화, 

간호사의 사기 등 이 상호 복합적으로 영향을 미칠 수 

있음을 고려하지 못하였다. 따라서 향후 다양한 변수들

을 독립변수로 포함하여 추가적 연구를 수행한다면 병

원간호사의 조직냉소주의를 설명하는 더욱 설득력 있

는 변수를 파악하는데 도움이 될 것이다.

Ⅴ. 결 론

본 연구결과를 통해서 병원간호사의 조직냉소주의에 

리더십, 과업상호의존성, 직무스트레스, 긍정적 성격, 

부정적 성격, 조직지원, 조직분위기가 영향을 미치며, 

직무만족, 조직몰입에 조직냉소주의가 매개효과가 있

는 것으로 파악되었다. 따라서 본 연구에서 설정한 첫 

번째 가설인 ‘조직냉소주의는 관계특성, 직무특성, 개인

특성, 조직분위기, 인구사회 특성에 의해 영향을 받을 

것이다’와 두 번째 가설 ‘조직냉소주의는 독립변수들이 

직무만족과 조직몰입에 대해 가지는 인과적 영향관계

에서 일정한 매개효과를 가질 것이다’는 모두 유의한 

것으로 확인되었다. 

이를 토대로 간호사들에게서 조직냉소주의가 발생하

지 않도록 병원 경영진과 간호관리자의 적극적 리더십, 

직원 간․부서 간 과업수행에 따른 갈등해소, 직무스트

레스를 불러일으키는 요인들의 통제, 긍정적 성격의 간

호사 선발 및  입사 이후의 인성교육 강화, 간호업무 수

행에 필요한 공식적․비공식적 지원의 확대, 상호 협조

적이고 활기찬 조직분위기 조성 등의 노력이 필요하다. 

이러한 노력이 지속적으로 이루어진다면 간호사들의 

직무만족도와 조직몰입도에 긍정적 영향을 미칠 것이

며, 이는 불필요한 이직을 예방하고 조직의 생산성을 

높이는데 기여할 수 있을 것이다.
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