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Purpose: This study is to determine the patterns of relationship between organizational socialization (OS) and 
organizational citizenship behavior (OCB) among nurses working in a general hospital setting by examining 
whether organizational adaptation through OS leads to positive behavioral changes, which may be helpful to 
improve organizational performances. Methods: The data were collected from 494 nurses in five general 
hospitals using a structured questionnaire, and they were analyzed by conducting canonical correlation analysis 
using SPSS 12.0. Results: The analysis of the relationship patterns between OS and OCB revealed that two 
significant canonical correlations between the two groups of nurses with less  than 5 years of working experience 
(LT) vs. more than 5 years of experience (MT), respectively. Thus, the complicated correlations between OS 
and OCB were identified. The variables that contributed to each canonical function most were ‘politics’, 
‘organizational goals and values’ in the LT group, and ‘organizational goals and values’ and ‘language’ in the 
MT group. The notable point in the relation between OS and OCB in our study was negative contribution of 
‘sportsmanship’ among the OCB variables in the MT group. This is thought to be the negative effect of OS. 
Conclusion: More effective workforce management could be achieved by adopting a differentiated approach 
according to work experience. To develop a better program to enhance OS, more careful attention to OCB 
of experienced nurses should be paid to minimize a negative effect on organization while rewarding individuals 
or departments for a positive organizational behavior. 
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I. 서 론

1. 연구의 필요성

세계적 기업환경변화의 가속화로 불확실성이 더욱 증가

하는 시대적 현실 속에서 기업적 경영마인드 도입이 비교

적 늦은 의료기관 조직에서도 조직의 생존전략에 대한 관

심은 날로 증가하고 있다(최수형, 조덕영과 홍태호, 2006). 

무한 경쟁속에서 살아남기 위한 조직의 다양한 관리전략 

중 인적자원관리는 지식기반 경영조직에서 물적자원의 

관리보다 중요하다. 특히 병원 내 간호조직은 의료기관 전

체에서 구성원의 양적 비중이 클 뿐 아니라 환자서비스의 

접점부서 중 하나로 환자만족도에 기여하는 조직으로 병

원의 경영성과에 영향을 주고 있다. 이러한 점에서 바람직



- 414 -

임상간호사의 조직사회화와 조직시민행동 간의 관계

한 조직사회화는 조직구성원으로서 간호사가 조직의 의

도대로 목적에 잘 부합하고, 목적달성을 위해 조직몰입을 

잘하게 함으로써 조직의 성과를 극대화할 수 있는 조직의 

인적 역량을 갖추는데 중요한 요소 중 하나로 볼 수 있다. 

 조직사회화란 개인이 속해있는 조직의 설립방침을 수

용하고 조직의 규범과 가치를 내면화하며, 조직이 필요로 

하는 업무지식, 기술의 습득 및 지지적인 상호관계를 통해 

직업적 정체성을 형성하고 조직의 생산성있는 일원으로 

변화되어 가는 과정으로(김문실과 최순옥, 2003) 효과적

인 조직사회화는 개인의 태도와 행동변화를 유도함으로

써 신규간호사의 적응향상과 조직성과를 높일 수 있다(유

정숙 등, 2012). 신입사원일 때는 새로운 환경 속에서 조직

구성원으로서 일하고 조직의 영향에 가장 민감하고 중요

한 시기여서 조직사회화 정도에 대한 주된 관심의 대상으

로 연구되고 있다(신혜경, 2004; 손인순 등, 2008). 한편, 

조직 내 경력자의 조직문화는 신입구성원들에게 전달되

고 유지되며 그들의 태도와 행동에 지속적으로 영향을 끼

칠 수 있어 경력전반에 걸친 지속적인 재사회화 과정이 함

께 필요하다(Bauer, Morrison, & Callister, 1998; 송영신

과 이미영, 2010).

성공적인 조직사회화는 조직구성원에게 긍정적 시각을 

갖게 함으로써 조직몰입이나 직무만족을 증진시켜 높은 

조직성과를 낼 수 있다. 그러나 성공적이지 못한 조직사회

화의 결과는 조직에의 몰입부족, 직무불만족, 이직의 경향

을 높여 조직의 성과를 낮추고(오세덕과 정주석, 1994; 

Chao, O'Leary-Kelly, Wolf, Klein, & Gardner, 1994), 지

나친 사회화는 조직분위기를 관료화시킬 수 있어 조직변

화가 필요한 시기에 강력한 조직사회화과정은 적절한 조

직변화에 오히려 걸림돌이 될 수 있다. Saks와 Gruman 

(2011)은 조직구성원에게 필요한 지속적인 조직사회화에

는 정보전달과 학습효과 이상의 무엇인가가 포함되어야 

할 것이며 이에 대한 대안으로 조직구성원의 긍정적 조직

행동의 개발이 필요함을 제안하였다. 

긍정적 조직행동 개발을 위해 관심을 가지는 개념 중 하

나는 조직시민행동으로 직무수행상 동료의 도움을 받아

야 하는 경우가 많고, 팀웍을 이루며 일하고 조직내 인적

자원 간의 조화가 중요한 간호조직에서는 이해가 필요한 

개념이다. 이러한 조직시민행동은 조직성과에 양적으로

나 질적으로 긍정적인 공헌을 하는 개인의 자발적 행위로 

개별적 조직시민행동은 미미하지만 여러 사람이 동시에 

조직시민행동을 수행할 때 조직성과를 높일 수 있는 특징

을 지니고 있다(Bell & Menguc, 2002; Organ, Podsakoff, 

& MacKenzie, 2006). 조직시민행동이 조직에 긍정적으로 

기여하는 기전은 다양한데 업무 집단 간 조화를 돕거나 최

선의 조직구성원을 유인하고 유지할 수 있도록 하며 조직

의 업무수행을 안정적으로 해주거나 조직을 환경에 더 효

과적으로 적응할 수 있게 하여 조직유효성을 제고시킨다

(김필성, 2007). 

조직사회화는 대부분 신입직원의 적응과 관련지어 연구

되어 왔으나(손인순 등, 2008; 신혜경, 2004; 유정숙 등, 2012), 

경력전반에 걸친 사회화에 관심도 있다(송영신과 이미영, 

2010). 선행연구를 통해 조직사회화, 조직시민행동의 관련

변인을 살펴본 결과 각각의 개념별로 다양한 변인들과 관

련하고 있으나 조직성과라는 궁극의 공통적인 지향점이 있

음에도 불구하고 이들 간의 관계연구는 많지 않다. 최근 성

공적인 사회화의 지표로서 조직시민행동을 살펴본 연구가 

일부 있으나(Cooper-Thomas & Anderson, 2006; Ge, Su, 

& Zhou, 2010), 간호조직 내 간호사들의 조직사회화와 조

직시민행동 간의 관계는 아직 분명하지 않다. 

따라서 현재 간호사의 조직사회화를 통한 조직적응학

습이 간호조직 성과에 유용한 긍정적 행동변화를 이끌어

내는지에 대해 의문을 가지고 조직사회화의 정도가 높은 

구성원이 조직시민행동도 높은 상태인지를 규명하는 것

이 긍정적인 조직행동개발 차원에서 의의가 있다고 여겨

진다. 조직 경력 전반에 걸쳐 끊임없이 재사회화 되고 있

는 간호사의 조직사회화 정도와 긍정적 조직행동의 관점

에서 조직시민행동 간의 관련성을 살펴봄으로써 경력전

반에 걸친 바람직한 조직사회화 전략 개발에 기초자료를 

제공하고자 한다.

2. 연구목적

본 연구의 목적은 간호사의 조직사회화의 하위구성요

인과 조직시민행동의 하위구성요인 간의 관계패턴을 확

인하고자 한다. 

구체적 목적은 다음과 같다.

1) 대상자의 일반적 특성을 조사한다.

2) 대상자의 조직사회화, 조직시민행동의 점수를 확인

한다.

3) 대상자의 조직사회화, 조직시민행동 간의 상관성을 

확인한다.

4) 대상자의 조직사회화, 조직시민행동 각 하위구성요
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인 간의 관계를 규명한다. 

3. 용어정의

1) 조직사회화

조직사회화는 개인이 조직 내 특정 역할의 내용과 과정

을 학습함으로써 개별적으로 적응하는 과정이다(Chao et 

al., 1994). 본 연구에서는 Chao 등(1994)이 개발한 것을 

옥주영과 탁진국(2003)이 번안한 도구로 측정한 점수를 

말한다. 

2) 조직시민행동

조직시민행동이란 조직발전에 기여하려는 구성원의 자

발적이고 기능적인 행동으로 조직규정보다 그 이상을 수행

하여 조직이 효과적으로 기능하도록 기여하는 행동이다

(Organ et al., 2006). 본 연구에서는 Podsakoff, Mackenize, 

Moorman과 Fetter (장경화, 2010, 재인용)가 개발한 도구 

를 장경화(2010)가 간호사에게 구성타당도를 검증하여 

15문항으로 축소한 도구로 측정한 점수를 말한다.

II. 문헌고찰

1. 조직사회화

조직사회화는 입사 전부터 시작하여 입사 후에도 계속

적으로 행해지는 과정이고, 역할수행, 직무기술, 규범적 행

동과 태도 등을 학습하여 효율적인 조직구성원이 되는 과

정으로 본질적으로 보면 개인이 예전의 역할에서 새로운 

종업원의 역할로 바뀌는 학습과정이라고 말할 수 있다(옥

주영과 탁진국, 2003). Greenhaus, Callanan, & Godshalk 

(옥주영과 탁진국, 2003, 재인용)는 잘 설계된 조직사회화 

과정은 개인의 동기, 직무만족, 조직몰입에 긍정적인 영향

을 미칠 수 있으며 이로 인해서 개인과 조직의 수행은 높

아지고 종업원의 이직률이 낮아지게 된다고 하였다. 간호

사의 조직사회화 과정을 경력 단계별로 살펴본 선행연구

를 보면 간호사는 입사 후 6개월까지는 3교대에 대한 적응

과 기본적인 업무파악에 대한 적응기간이고, 7개월에서 

12개월까지는 대인관계와 업무에 대해 비교적 익숙해지

는 기간이나 부서의 구성원으로 완전히 자리를 잡지 못하

는 기간이고 13개월에서 24개월까지는 업무와 대인관계 

요령을 파악하고 부서의 구성원으로 완전히 자리잡는 기

간이었다(신혜경, 2004). 또한 간호사의 경력이 1년 미만

일 때 조직사회화 정도가 높았으나 이후 경력이 늘어가면

서 조직사회화 정도는 감소하다가 5년 이상 경력으로 들

어가면서 다시 증가하여 10년 이상의 경우 가장 높게 나타

나(송영신과 이미영, 2010) 경력에 따른 조직사회화 정도

를 확인하는 것은 간호관리자가 간호직원들을 보다 잘 이

해함으로써 효과적인 인력관리에 도움을 줄 것으로 여겨

진다.

조직사회화 관련변인에 대해 살펴보면 연구자마다 다양

함을 알 수 있다. 옥주영과 탁진국(2003)은 ‘자기관리능

력’, ‘통제위치’, ‘자기존중감’, ‘경험에 대한 개방성’, ‘모호

성에 대한 인내’를 개인변인으로, ‘조직사회화전략’, ‘직무

특성’을 환경변인으로, ‘직무만족’, ‘조직몰입’, ‘이직의도’
를 결과변인으로 하여 조직사회화에 대한 가설을 설정하

였다. 신혜경(2004)은 ‘자기효능감’, ‘프리셉터와의 관계

에 대한 인식’을 개인변인으로, ‘조직분위기’를 조직변인으

로 신규간호사의 조직적응을 살펴보았다. 송영신과 이미영

(2010)은 ‘성장욕구’라는 개인변인과 ‘조직분위기’의 조직

변인이 조직사회화에 중요 변인이라 보고하였다. 조직사회

화에 대한 조작적 개념정의에서 보면 Chao 등(1994)은 수

행효율성, 사람, 정치, 언어, 조직의 목표와 가치, 역사로 조

직사회화의 내용으로 간주하여 일정시점에서의 과정측면

을 측정하고자 하였다. 손인순 등(2008)은 조직사회화에 

영향변수로 개인특성, 단체특성, 직업정체성, 결과변수로 

직무수행, 직무만족, 조직몰입, 소진 등을 함께 묶어 사용

하도록 개발하였다. 이처럼 연구자들 간 조직사회화에 대

한 실증연구에 사용한 관련변인들은 영향변인, 과정변인 

혹은 결과변인으로 혼용하였음을 알 수 있다. 

최근에는 조직사회화의 결과변인으로서 전통적으로 사

용되어 왔던 ‘직무성과’, ‘이직의도’, ‘직무만족’, ‘조직몰입’
은 오래 기다려야 하는 장기적인 적응결과물(distal adjust-

ment outcome)이라 보고, 보다 가깝게 관찰될 수 있는 적

응결과물(proximal adjustment outcome)로서 ‘업무숙달’, 
‘역할명료’, ‘사회적 통합’이라는 개념을 사용하기 시작하

였다(나명엽, 2012). 

성공적인 조직사회화를 위한 중재는 개인적인 수준에

서부터 조직적인 수준까지 다양한 범위로 이루어지고 있

다. Bauer 등(1998)은 ‘성공적’이라는 용어는 문화에 따라 

매우 다른 것으로 지적하면서 집단적 문화성향이 높은 경

우는 팀과 조직에 맞는 것이 성공적일 것이고, 개인적 문

화성향이 높은 경우는 역할 수행 활동이, 멘토에 의해 역
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할수행을 평가받게 되는 경우는 역할 외 활동이, 가족에게 

평가받는 경우는 삶의 질, 직무만족 그리고 직장과 개인 

삶에 있어서 건강한 균형감이 성공적인 평가 여부에 중요

한 작용을 한다고 하였다. Cooper-Thomas와 Anderson

(2006)은 다수준 학습초점모델(multi-level learning-focus 

model)를 가지고 역할수행, 역할외 행동, 사회적 응집, 내

적 안정성과 외적인 표현을 팀과 부서수준 내의 성공적 조

직사회화 지표로 간주하였으며 이 중 역할외 행동을 조직

시민행동으로 보았다. 

2. 조직시민행동

조직 구성원의 행동유형에는 첫째, 조직에 계속 남아 있

으려는 행동, 둘째, 개인에게 맡겨진 역할의 요구수준을 충

족시키는 역할 내 행동, 셋째, 개인에게 맡겨진 요구수준을 

뛰어넘는 혁신적이고 자발적인 역할 외 행동으로 분류된

다. 이 중 세 번째 행동은 친사회적 행동(prosocial behavior) 

또는 Smith, Organ과 Near (정범구와 오원혜, 2002, 재인용)

가 명명한 조직시민행동이라고 한다. 조직시민행동은 보

상은 없지만 조직의 이익을 우선시하여 구성원들이 자발

적으로 조직의 발전에 참여하고 유효성을 높여주어 조직

에 도움을 주는 긍정적인 직무역할 외의 행동을 말한다. 

이 행동은 조직의 동료들과 협동하고, 동료들을 기꺼이 도

우며 자원봉사를 하여 조직유효성에 기여할 뿐 아니라 개

인에게도 도움을 주는 긍정적인 행동으로 다양한 분야에

서 연구가 진행되고 있는 개념이다(장경화, 2010). Organ 

(Organ et al., 2006, 재인용)은 이러한 조직시민행동의 특

성으로 재량성, 비보상성, 집합성이 있다고 하였다. 재량

성은 고용계약에 의해 명료하게 제시되는 역할요구에 속

하지 않거나 직무기술서에 기술되지 않은 행위를 말하고, 

비보상성은 행위를 수행함으로 인해 아무 보상을 받지 못

한다는 의미가 아니라 개인의 조직시민행동의 수행과 보

상과의 관계가 잘 정의되지 않은 점을 말하며, 집합성은 

개별적 조직시민행동은 미미하지만 여러 사람이 동시에 

조직시민행동을 수행할 때는 조직성과를 높일 수 있음을 

의미한다. 

조직시민행동의 관련변인을 보면 개인의 특질 중 개인

주의 성향에 비해 ‘집단주의 성향’의 구성원이(Van Dyne, 

Vandewalle, Kostova, Latham, & Cummings, 2000), 개

인과 상황 간 상호작용으로 형성되는 개인태도로서 ‘직무에 

대한 인지적 평가’ 혹은 ‘주관적 평가’(Brief & Roberson, 

1989), 그리고 ‘리더의 지원행위’가 조직시민행동에 영향

을 주었다(Farh, Podsakoff, & Organ, 1990). 결과변인으

로서 조직성과 즉 보험회사의 매출지표에는 조직시민행

동의 하위변인인 이타행동, 공익, 스포츠맨십이 관련되었

다(Posdakoff & Mackenzie, 1994). 간호사의 경우에는 직

무상호의존성, 냉소적 개인특성, 재직기간(이선혜, 2006) 

등이 개인특성과 직무특성으로 유의하게 영향력을 갖고 

있었다. 이외에도 조직 내 상호신뢰감이나 공유된 가치관

의 정도에 따라 영향을 받을 가능성도 무시할 수 없다. 조

직 내 이미 형성되어 있는 내부문화에 대해 구성원이 바람

직한 조직 가치관으로 수용할 경우 그렇지 않은 구성원에 

비해 조직시민행동의 출현 가능성이 높아지는 것으로 알

려져 있다(Kerr & Slocum, 1987). Kerr와 Slocum(1987)

에 의하면 어떤 특정 기업문화는 씨족문화처럼 강력하게 

조직시민행동과 관계가 있고 사회 혹은 경제적 교환과정

에 근거한 시장문화에서는 조직시민행동과 관련성이 적

게 나타난다는 것이다. 대학병원 조직문화에서 보면 친화

적 문화는 ‘예의성’과 ‘시민정신’에, 과업적 문화는 ‘양심

성’, ‘시민정신’, ‘스포츠맨십’에, 보수적 문화는 ‘이타성’
에만 영향을 미쳤고 진취적 문화는 조직시민행동에 전혀 

영향을 주지 못하였다(최수형 등, 2006).

이상의 문헌을 토대로 볼 때, 끊임없이 사회화가 진행

되는 경력간호사의 조직사회화와 이에 관련된 성공지표

로서 조직시민행동 간에는 어느 정도 연결고리가 있음을 

짐작할 수 있다. 또한 본 연구는 지금까지의 조직사회화의 

결과지표로서 이직의도, 조직몰입, 직무수행과 직무만족도 

등의 개인수준 파악에서 벗어나 팀과 부서수준에서 성공지

표로 확인된 조직시민행동(Cooper-Thomas & Anderson, 

2006) 간의 관계를 밝히는데 의미가 있다. 

III. 연구방법

1. 연구설계

본 연구는 간호사의 조직사회화와 조직시민행동 간의 

관계를 조사하기 위한 서술적 상관관계연구이다.

2. 연구대상

본 연구는 일개 대학병원의 임상연구윤리위원회에서 

승인(2010-R-51)받은 후, S시와 K도에 소재하는 3차 의료
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기관 5곳의 부서장에게 본 연구의 목적을 설명하고 협조

를 얻은 후 본 연구의 목적 및 참여에 동의한 근무경력 1년 

이상인 정규직 간호사 494명을 대상으로 하였다.

3. 연구도구

1) 조직사회화

Chao 등(1994)이 개발한 도구를 옥주영과 탁진국(2003)

이 번안한 조직사회화 측정도구는 총 34문항으로 ‘전혀그

렇지 않다’ 1점에서 부터 ‘매우 그렇다’ 5점의 Likert-type 

scale로 되어있으며 점수가 높을수록 조직사회화정도가 

높음을 의미한다. 하위요인으로는 수행효율성, 사람, 정

치, 언어, 조직의 목표와 가치, 역사의 6개 요인으로 구성되

었다. 측정도구의 타당도를 검증하기 위해 요인분석을 시

행한 결과 도구개발 연구와는 다르게 요인적재량(factor 

loading)이 통상 ±0.4 이상이면 유의하다고 판단하는데 9

문항이 이 기준이하로 어떤 요인에도 속하지 못하여 제외

시켰다. 또한 하위영역도 7개 요인으로 구성되었는데 ‘수
행효율성’은 3문항으로 축소되었고 새로운 요인으로 3문

항이 묶여 이것을 ‘과제해결능력’이라 명명하였다. 도구의 

신뢰도를 보면 옥주영과 탁진국(2003)은 전체 Cronbach's

⍺=.90이었고, 본 연구에서는 전체 Cronbach's ⍺=.92, 하

위영역별로는 Cronbach's ⍺=.72~.82이었다. 

2) 조직시민행동

Podsakoff 등(장경화, 2010, 재인용)의 도구를 장경화

(2010)가 수정 ․ 보완하여 사용한 도구로 총 15문항이며 ‘전
혀그렇지 않다’ 1점에서 부터 ‘매우 그렇다’ 5점의 Likert- 

type scale로 되어있으며 점수가 높을수록 조직시민행동

의 정도가 높음을 의미한다. 도구의 하위요인은 5개로 구성

되었으며 양심적 행동, 정정당당함, 참여적 행동, 예의바름, 

이타적 행동을 말한다. 도구의 타당도 검증결과 4개 요인으

로 축소되어 나타났으며 ‘예의바름’과 ‘이타적 행동’이 하

나의 요인으로 묶여 두 요인의 공통적인 의미를 가진 ‘배려’
로 재명명하였다. 도구의 신뢰도를 보면 장경화(2010)는 

전체 Cronbach's ⍺=.89, 하위요인별로는 Cronbach's ⍺= 

.74~.87이었고, 본 연구에서는 전체 Cronbach's ⍺=.86 하

위요인별로는 .48~.85로 나타났다. 신뢰도가 가장 낮았던 

‘양심적 행동’은 대상자의 반응이 일관되지 않아 관계를 

설명하는데 적합하지 않다고 판단되어 정준상관분석에서 

제외하였다.

4. 자료수집방법

본 연구는 일개 대학병원의 임상연구윤리위원회에서 

승인을 받은 후, 본 조사에 앞서 조사도구의 타당도와 신

뢰도 및 작성관련한 문제점을 알아보기 위해 2010년 8월

에 50명의 간호사에게 예비조사를 시행하였다. 이 조사결

과를 바탕으로 조사도구를 연구자 3인(간호관리학 전공 

박사 2인, 병원간호관리자 1인)이 내용타당도를 검증한 

후 수정 ․ 보완하여 본 조사를 시행하였고 자료수집기간은 

2010년 11월 8일부터 2011년 3월 11일까지 총 124일간 이

었다. 표본의 크기는 정준상관분석에서 변수 당 사례수가 

10배에 해당할 것임(Tabachnick & Fidell, 2007)을 요구

한 기준에 맞춰 조직사회화 변인군과 조직시민행동 변인

군 모두 11개이므로 본 연구의 표본 수인 494명은 사례수

의 확보에 충분하다고 볼 수 있다. 

5. 자료분석방법

수집된 자료는 SPSS 12.0을 이용하여 전산처리하였다. 

대상자의 일반적 특성과 조직사회화, 조직시민행동의 정

도는 실수, 백분율, 평균, 표준편차 등의 기술통계를 구하

였다. 대상자의 조직사회화와 조직시민행동의 정상성은 

왜도와 첨도를 통해 확인한 결과 절대값 2를 크게 벗어나

지 않아 만족하였다(표 2). 다중공선성을 확인하기 위해 

Pearson's Correlation Analysis를 하였다. 조직사회화의 

하위요인으로 구성된 변인군과 조직시민행동의 하위요인

으로 구성된 변인군과의 상관관계 패턴을 확인하기 위해 

정준상관분석을 시행하였다. 

IV. 연구결과

1. 대상자의 일반적 특성

대상자의 평균연령은 32.47±7.03세였고 20대, 30대, 40

대 이상의 3집단으로 분류하였을 때 29세 이하 집단이 

44.3%로 가장 많았다. 학력으로는 3년제 대학졸업자가 

50.6%, 미혼자가 55.5%, 전체임상경력은 5년 초과된 경우

가 59.3%였다. 이직경험은 80.2%에서 없었고 조직에 대

해 ‘보통’으로 만족하는 경우가 61.7%였고 현재 부서에 대

한 만족정도도 ‘보통’으로 응답한 경우가 54.9% 이었다

(Table 1).
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Table 1. General Characteristics (N=494)

Characteristics Categories n (%) or M±SD

Age (year)
≤29
30~39
≥40

32.47±7.03

219 (44.3)

196 (39.7)

 77 (15.6)

Education College
University
Graduate school

250 (50.6)

189 (38.3)

 51 (10.3)

Marital status Single
Married

274 (55.5)

214 (43.3)

Total work 
experience

≤5 y
＞5 y

201 (40.7)

293 (59.3)

Turnover 
experiences 

Yes
No

 91 (18.4)

396 (80.2)

Satisfaction for 
organization

Poor
Moderate
Good

 63 (12.8)

305 (61.7)

126 (25.5)

Satisfaction for 
department

Poor
Moderate
Good

49 (9.9)

271 (54.9)

174 (35.2)

Excluded missing data.

Table 2. Organizational Citizenship Behavior, Organizational Socialization in Nurse (N=494)

Variables M±SD Min Max Skewness Kurtosis Number of item Cronbach's ⍺
Organizational socialization 3.41±0.42　 2.40　 4.89  0.53  0.13 25 .92　

Organizational goal and value 3.25±0.51 2.00 5.00  0.57  0.36  6 .82 

Performance proficiency 3.76±0.67 1.67 5.00 -0.08 -0.33  3 .76 

Task solving ability 3.46±0.64 1.00 5.00  0.27  0.15  3 .80 

History 3.16±0.65 1.00 5.00  0.35  0.82  3 .80 

Politics 3.65±0.60 1.75 5.00 -0.30 -0.09  4 .76 

People 3.05±0.50 1.00 5.00  0.15  2.03  3 .75 

Language 3.60±0.64 2.00 5.00  0.27 -0.39  3 .72 

Organizational citizenship behavior 3.55±0.61 2.00 4.80 -0.13  0.42 15 .86

Conscientiousness 3.54±0.54 2.00 5.00 -0.02 -0.02  3 .48 

Sportsmanship 3.04±0.61 1.33 5.00  0.02 -0.42  3 .81 

Civic virtue 3.52±0.56 1.67 5.00 -0.19  0.07  3 .80 

Thougtfulness 3.83±0.42 2.00 5.00 -0.53  1.83  6 .85 

 2. 대상자의 조직사회화와 조직시민행동 점수

대상자의 조직사회화 정도는 전체적으로 평균 3.41± 

0.42이었고 하위요인에서는 수행효율성이 3.76±0.67, 정

치 3.65±0.60, 언어 3.60±0.64, 과제해결능력 3.46±0.64, 

조직목표 및 가치 3.25±0.51, 역사 3.16±0.65, 사람 3.05± 

0.50의 순으로 나타났다. 대상자의 조직시민행동 정도는 

전체평균은 3.55±0.61이었고, 하위요인별로는 배려 3.83± 

0.42, 양심적 행동 3.54±0.54, 참여적 행동 3.52±0.56, 정

정당당함 3.04±0.61의 순으로 나타났다(Table 2). 

 

3. 대상자의 조직사회화와 조직시민행동 간의 상관성

대상자의 조직사회화 변인 간 상관관계는 r=.25~.58이었

고, 조직시민행동 변인 간 상관관계는 r=.29~.51로 구성변

인간 다중공선성의 크기는 정준상관분석의 가정을 위배하

지 않았다. 조직사회화의 하부요인과 조직시민행동간의 상

관관계를 살펴본 결과, 정정당당함과 수행효율성(r=.02, 

p>.05), 정정당당함과 언어(r=.08, p>.05)을 제외하고는 

조직시민행동의 정정당당함과 조직사회화 하부 요인들간

에는 유의한 순상관관계(r=.13~.37)를 나타냈고, 참여적 행

동과 배려는 조직사회화 모든 하부 요인들간과 유의한 순상

관관계(r=.16~.41, r=.21~.39)를 보여주었다(Table 3).

4. 대상자의 조직사회화, 조직시민행동 각 하위구성요소 간의 

관계

조직사회화와 조직시민행동과의 두 변인 군 간의 종합
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Table 3. Pearson's Correlation between Organizational Citizenship Behavior, Organizational Socialization (N=494)

　
r (p)

OS1 OS2 OS3 OS4 OS5 OS6 OS7 OCB1 OCB2

OS1 Organizational 
goal and value

 　 　 　 　 　

OS2 Performance 
proficiency

.42
(＜.001) 

　 　 　 　 　

OS3 Task solving 
ability

.53 
(＜.001)

.56
(＜.001)

　 　 　 　

OS4 History .31 
(＜.001)

.25 
(＜.001)

.34 
(＜.001)

　 　

OS5 Politics .48 
(＜.001)

.52 
(＜.001)

.58 
(＜.001)

.37 
(＜.001)

　

OS6 People .51 
(＜.001)

.26 
(＜.001)

.48
(＜.001)

.34 
(＜.001)

.36 
(＜.001)

OS7 Language .41 
(＜.001)

.53 
(＜.001)

.53 
(＜.001)

.30 
(＜.001)

.52 
(＜.001)

.35 
(＜.001)

OCB1 Sportsmanship .37
(＜.001)

.02
(.591)

.17 
(＜.001)

.18 
(＜.001)

.13
(.003)

.19
(＜.001)

.08
(.065)

OCB2 Civic virtue .41 
(＜.001)

.16
(＜.001)

.29 　
(＜.001)

.23 
(＜.001)

.28　
(＜.001)

.31
(＜.001)

.23
(＜.001)

.44 
(＜.001)

OCB3 Thoughtfulness .36 
(＜.001)

.28 
(＜.001)

.35　
(＜.001)

.21 　
(＜.001)

.39 　
(＜.001)

.26 
(＜.001)

.35
(＜.001)

.29 
(＜.001)

.51 
(＜.001)

OS=Organizational Socialization; OCB=Organizational Citizenship Behavior.

적인 상관관계를 파악하기 위해 임상경력 5년 이하집단과 

5년 초과집단으로 구분하여 정준상관분석을 실시한 결과 

집단별로 두 개의 정준상관함수가 도출되었다.

우선 5년 이하집단인 경우, 총 정준상관함수(canonical 

correlation function)는 총 3개가 합성되었고 이 중 2개가 유

의하게 나타났다. 첫 번째 정준상관함수의 Wilk's Lambda

는 .55, F=5.99 (p<.001)로 나타났으며, 두 번째 정준상관

함수의 Wilk's Lambda는 .80, F=3.87 (p<.001)로 통계적

으로 유의하였다. 첫 번째 정준상관함수인 경우 정준상관

계수가 .55로 변수의 31%를 설명하였고, 두 번째 함수인 

경우는 .31로 변수의 18%를 설명하였다. 두 개의 정준함수

를 통해 두 변인군의 관계에 대한 총 설명력은 49%이었다. 

5년 초과집단에서는 첫째 함수의 Wilk's Lambda는 .64, 

F=6.63 (p<.001)로 나타났으며, 두 번째 함수는 Wilk's 

Lambda .90, F=2.61(p=.002)로 통계적으로 유의하였다. 

첫 번째 함수의 정준상관계수는 .54, 설명된 분산은 29%, 

두 번째 함수의 정준상관계수는 .29, 설명된 분산은 9%

로 두 정준함수에 의해 설명되는 총 분산정도는 38%이

었다. 

의미있는 정준부하량을 갖고 있는 변인을 살펴본 결과, 5

년 이하 집단에서는 첫 번째 정준상관함수에서 조직사회화 

변인은 ‘정치’(.840), ‘언어’(.742), ‘수행효율성’(.702), ‘조직

목표와 가치’(.651), ‘과제해결능력’(.649), ‘사람’(.401)이, 

조직시민행동 변인 중에는 ‘배려’(.961), ‘참여적 행동’ 
(.676)이 의미 있게 부하되었다. 두 번째 정준상관함수에는 

조직사회화 변인 중 ‘조직목표와 가치’(.656), ‘역사’(.356), 

‘과제해결능력’(.333)이, 조직시민행동 변인에서는 ‘정정

당당함’(.962), ‘참여적 행동’(.398)이 유의미하였다. 5년 초

과집단에서는 첫 번째 함수에는 조직사회화 변인 중 ‘조직목

표와 가치’(-.897), ‘사람’(-.632), ‘정치’(-.591), ‘역사’(-.555), 

‘과제해결능력’(-.540), ‘언어’(-.439)가, 조직시민행동 변인에

서는 ‘참여적 행동’(-.865), ‘정정당당함’(-.761), ‘배려’(-.738)

가 의미 있게 부하되었다. 두 번째 함수에는 조직사회화 변인 

중 ‘언어’(.691), ‘수행효율성’(.642), ‘과제해결능력’(.613), 

‘정치’(.491), ‘역사’(.371)가, 조직시민행동 변인에서는 ‘배
려’(.626), ‘정정당당함’(-.549)이 의미 있게 부하되었다

(Table 4).
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Table 4. Canonical Correlation between Organizational Socialization Behavior and Organizational Citizenship by Total Work 
Experience

Variables Categories

Canonical variates

≤5 y (n=201) ＞5 y (n=293)

Function 1 Function 2 Function 1 Function 2

Set 1: Organizational 
socialization　　

Organizational goal and value
Performance proficiency
Task solving ability
History
Politics
People
Language

.651

.702

.649

.045

.840

.401

.742

 .656

-.086

 .333

 .356

-.170

 .268

-.058

-.897

-.207

-.540

-.555

-.591

-.632

-.439

-.077

 .642

 .613

 .371

 .491

 .218

 .691

Set 2: Organizational 
citizenship behavior　　

Sportsmanship
Civic virtue
Thoughtfulness

.139

.676

.961

 .962

 .398

 .061

-.761

-.865

-.738

-.549

-.023

 .626

Canonical correlation .55  .31  .54  .29

Variance explained .31  .18  .29  .09

Eigen value .44  .23  .41  .09

Wilk's lambda .55  .80  .64  .90

F (p) 5.99 (＜.001) 3.87 (＜.001) 6.63 (＜.001) 2.61 (.002)

V. 논 의

현대사회의 조직 구성원은 다양하고 새로운 환경변화

에 대한 적응성과 변화를 유도할 수 있는 잠재능력을 가지

고 조직이 유지 ‧ 발전될 수 있도록 조직구성원과 협력하

여 업무를 추진해야 한다.

대개 간호조직사회화는 인적자원관리 중 다양한 교육

훈련을 거쳐 숙련된 간호인력 개발에 집중하고 있으며 이

를 통해 조직구성원의 적합한 태도와 행동을 습득하고 조

직의 성과와 관련된 바람직한 조직행동도 익히게 된다. 한

편 조직구성원의 협동적이고 재량적 행동인 조직시민행

동은 조직의 능률성과 효과성을 높여 조직 생존에 중요하

게 기여하고(Posdakoff & Mackenzie, 1994), 조직사회화

의 성과로 평가되는 만큼 이들 간의 관계를 파악하는 것은 

간호관리자가 조직의 성과를 높이고 간호인력의 조직사

회화 전략개발을 위해 필요하다.

본 연구대상자의 조직사회화, 조직시민행동의 정도는 5

점 척도에서 모두 평균점 이상으로 나타났다. 척도의 구성

내용이 동일하지 않으나 선행연구(송영신과 이미영, 2010; 

이선혜, 2006)와 비교해 볼 때 유사한 결과를 나타내었다. 

개념별 하위 구성요인 중 가장 높은 점수를 보인 것은 조

직사회화는 ‘수행효율성’이, 조직시민행동에서는 ‘배려’

인 것으로 나타났으며, 가장 낮은 점수를 보인 것은 ‘사람’
과 ‘정정당당함’이었다. 본 연구대상자는 직무수행에 필요

한 요령이나 기술 그리고 전문용어에 숙달되어 매우 효율

적으로 수행하고 있으며, 조직의 다른 구성원과의 관계에

서는 예의바르고 때론 이타적인 행동을 보인다고 지각하

였다. 그러나 조직 동료로 부터의 긍정적 평가와 조직의 

대표적 인물로서의 인식정도는 낮았으며 병원조직에서 

하는 일에 대한 긍정적 지각정도 또한 상대적으로 낮게 나

타났다. 선행연구와 비교해 볼 때, 하위영역의 정도에 따

른 순서에는 약간의 차이가 있었다. 물론 연구마다 연구도

구가 달라 정확히 비교하기는 어려우나, 송영신과 이미영

(2010)의 연구에서는 본 연구의 수행효율성과 관련된 직

무관련지식과 기술이 다른 영역보다 낮게 나타났다. 이러

한 결과는 송영신과 이미영(2010) 연구의 간호사 임상경

력은 5년 미만이 60% 이상을 차지하고 본 연구는 5년 이하

가 40.7%로 경력자 비율의 차이로 인해 발생된 결과로 대

상자의 경력이 사회화 내용에 중요한 차이가 있음을 보여

주었다. 이러한 경력간호사의 사회화는 같은 조직 내 신

규간호사의 조직사회화과정에 영향을 주기 때문에(송영

신과 이미영, 2010; 유정숙 등, 2012) 간호관리자는 단순

히 경력자를 조직사회화가 잘된 사람으로만 인식하는 것

이 아니라, 그들에게 필요한 재사회화 영역을 확인하고 이
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를 토대로 한 조직사회화 전략개발이 필요할 것으로 여겨

진다.

본 연구는 조직사회화와 조직시민행동 간 관계패턴을 

알기위해서 경력기간을 5년 전후로 나누어 분석하였다. 선

행연구에서도 재직기간이 오래될수록, 학력이 높아질수록, 

직위가 높아질수록 정도에 차이가 있으며(송영신과 이미

영, 2010; 이선혜, 2006), 일반 조직 내에서 조직사회화와 

조직시민행동 간에는 순상관관계를 보여주었다(Cooper- 

Thomas & Anderson, 2006; Ge et al., 2010). 간호사의 사

회화과정을 준비기, 이행기, 전환기, 갈등기, 수용기의 5

단계로 보면 이 중 성숙단계인 수용기가 재직 5년 이상 되

는 시점에 있으며, 이는 자율적이며 권한위임이 가능한 시

기로 보았다(김복순, 2001). 선행연구마다 조직사회화 정

도를 구분해서 보는 시점은 다양하나, 새로운 조직진입에 

따른 현실적인 충격이 가장 큰 신입구성원이 안정적인 적

응이 이뤄지는 기간은 대체로 5년(김복순, 2001; 송영신과 

이미영, 2010)으로 보고 있으며, 본 연구에서도 조직사회

화와 조직시민행동 간의 관계패턴은 5년을 전후로 다른 

양상을 나타내었다. 

조직사회화와 조직시민행동 간의 관련 패턴을 확인하

기 위해 정준상관관계를 통해 분석한 결과, 5년 이하집단

에서 처음 도출된 정준함수를 통해 보면 정치, 언어, 수행

효율성, 조직목표와 가치, 과제해결능력과 사람에 대한 사

회화가 잘 될수록 배려와 참여적 행동에 대한 조직시민행

동수준이 높았으며, 두 번째 함수에서는 조직목표와 가치, 

역사와 과제해결능력에 대한 사회화가 잘 될수록 정정당

당함과 참여적 행동에 대한 조직시민행동의 수준이 높았

다. 5년 이하집단을 초기사회화가 이뤄지는 단계로 볼 때, 

사회화를 통한 조직적응은 전체적으로 조직시민행동과도 

상당한 관련 있음을 알 수 있다. Van Dyne, Graham과 

Dienesch (1994)도 조직의 가치가 구성원의 욕구체계와 

부합되면 구성원이 자발적으로 조직가치를 수용하여 자

신의 태도에 이를 연계하여 조직행동을 보인다고 하였다. 

5년 초과집단에서 첫 번 함수를 통해 알 수 있는 관계패

턴은 조직목표와 가치, 사람, 정치, 역사, 과제해결능력과 

언어에 대한 조직사회화가 안 될수록, 참여적 행동, 정정

당당함과 배려에 관한 조직시민행동의 수준도 낮았다. 두 

번째 함수에서는 언어, 수행효율성, 과제해결능력, 정치와 

역사에 대해 사회화 될수록 조직시민행동 중 배려와 관련

된 행동은 높고, 정정당당함은 낮았다. 5년 초과집단에서

도 재사회화과정이 누적적으로 진행되어 조직시민행동과 

여전히 두드러진 관계패턴을 확인할 수 있었다. 이들 집단

에서 만들어진 정준함수에 영향력이 가장 큰 요인은 ‘조직

목표와 가치’이고 두 번째 함수에서는 ‘언어’였다. 첫 번 함

수를 통해 나타난 관계양상은 관계의 방향이 5년 이하집

단과 모두 반대방향이었으나 관계의 강도면에서는 거의 

유사하였다. 초기사회화가 종료되었다 할지라도 조직목

표와 가치에 구성원의 공유화된 믿음이 전제되어야 하는 

것은 이 집단의 지속적인 사회화과정에서도 여전히 중요

한 역할을 하는 것으로 해석된다. 따라서 경력 간호사라도 

지속적인 재사회화 과정에서 조직목표와 가치를 내면화

하지 못한다면 자발적인 조직시민행동 역시 기대하기 어

렵다고 볼 수 있다. 또한 두 번째 함수를 통한 관계를 보면 

직무분야에서 사용하는 단어와 은어의 의미를 정확하게 

파악하는 것은 구성원 간 의사소통이 효율적으로 이뤄질 

것을 예측할 수 있어 동료를 도울 수 있는 이타적 행동 개

발과 관련됨을 알 수 있다. 

한편 본 연구에서 조직사회화 변인군과 조직시민행동 

변인군 간의 선형결합 중 상관성이 가장 극대화된 첫 번째 

함수에 가장 기여도가 높은 변인이 ‘정치’라는 점이 관심

을 끈다. 이러한 결과는 아마도 간호조직의 특성 중 보수

위계성의 일면이 반영되어 나타난 결과로 조직구성원이 

조직 내 권력-통제의 기전을 제대로 파악하여 조직에 적응

했다고 평가할 수 있겠다. 이 같은 점은 안정을 추구하고 

조직내부의 효율성을 추구하며 규칙과 규제, 질서에 따라 

구성원에 의한 안전하고 확실한 업무처리를 강조하는 보

수위계문화(한수정, 2001)의 특성과 통한다고 볼 수 있다.

 간호사의 조직사회화와 조직시민행동 간의 관계패턴

에서 관심을 끄는 또 다른 하나는 조직시민행동의 변인 중 

‘정정당당함’이다. 5년 이하집단에서는 긍정적인 관계를 

보이고 있는 반면 5년 초과집단에서는 부정적인 관계를 

보이고 있다. 정정당당함이란 조직구성원이 조직에 대한 

헌신적 차원에서 조직의 방침을 긍정적으로 해석하거나 

조직에 대한 불만이나 불평을 외부로 드러내지 않는 행위

를 스스로 선택하는 것으로(Posdakoff & Mackenzie, 

1994), 조직사회화의 다양한 하위요인에서 적응도가 높아

지는 5년 초과집단에서 조직에서 하는 일에 불평하고 긍

정적으로 생각하지 않는다는 것은 조직사회화의 부정적 

효과로 여겨진다. Bergeron (2007)의 연구에서 조직시민

행동은 개인의 역량과 자원에 한계가 있을 때 다중역할을 

요구받으면 과부하를 초래할 수 있다고 보고하였다. 현실

적으로 조직적응과 함께 긍정적인 조직시민행동을 보이



- 422 -

임상간호사의 조직사회화와 조직시민행동 간의 관계

려면 개인 구성원 입장에서는 상당한 시간과 정성이 필요

할 것이다. 효과적이지 못한 조직사회화의 지표로써 개인

의 영향력이 결핍된 조직에의 과도한 순응은 관료적인 행

동을 낳게 되어(오세덕과 정주석, 1994), 주변상황의 빠른 

변화에 유연하게 대처하는 능력을 떨어뜨리며 소진 또한 

높여 유용한 인적역량을 갖춘 인재로서의 역할을 기대하

기 어려울 뿐만 아니라 장기적으로는 조직성과에 역기능

으로 작용할 수 있다고 생각된다. 

이상의 연구결과로 본 연구의 의의를 살펴보면, 간호관

리자가 신입간호사에게만 관심을 가질 수 있는 조직사회

화 개념을 경력유형에 따라 파악하고 조직시민행동 간의 

관계를 확인함으로써 추후 조직사회화 전략개발과 부서 

수준에서의 성공적 사회화의 결과측정 지표로서 조직시

민행동을 이해하는데 기여했다고 할 수 있다. 간호사의 조

직사회화를 위해서 간호사 전체 집단에 대해 '조직목표와 

가치'를 공유할 수 있는 교육이나 의식 등을 통해 구성원

들에게 조직의 목표와 가치를 내재화할 수 있도록 지속적

인 관심을 기울여야 할 것이며, 경력에 따라 5년 이하는 조

직을 이해하는데 필요한 계선조직의 권한과 권력에 대한 

정치적 분야를, 5년 초과인 경우는 시대적 변화가 반영된 

초기 사회화집단의 언어사용에 초점을 맞추어 조직사회

화 증진 프로그램을 개발하는 것이 도움이 될 것으로 보여

진다. 특히 조직사회화가 잘된 경력 간호사일수록 조직시

민행동 중 정정당당함이 줄어들게 나타남으로써 간호관

리자들로 하여금 올바른 조직사회화의 방향에 대한 성찰

과 반복적인 연구를 통해, 입사 후 간호사의 경력전반에 

걸친 조직 사회화 과정의 체계적인 로드맵과 조직 사회화

의 결과를 평가할 수 있는 다양한 수준의 지표를 개발하는 

것이 필요하다고 여겨진다.

그러나 본 연구결과는 임의 표집 된 연구대상자에게 국

한 시켜 해석해야 하고 조직사회화와 조직시민행동 간 관

계패턴을 보기 위해 조직사회화와 조직시민행동에 관여 

하는 다양한 관련요인은 일정하다는 가정 하에서 해석 하

게 되는 제한점을 갖는 만큼 반복연구가 필요하다. 

VI. 결론 및 제언

본 연구는 간호사의 조직사회화를 통한 조직적응이 간

호조직 성과에 유용한 긍정적인 행동변화를 도출하는지

에 질문을 가지고 긍정적인 조직행동으로 조직시민행동

을 선택하였다. 이에 본 연구는 간호사의 조직사회화와 조

직시민행동 간의 복합적인 관계패턴을 정준상관분석을 통

해 확인하고자 시도하였다. 본 연구에 응답한 대상자들의 평

균연령은 32.47±7.03세로 조직사회화의 전체 평균 3.41± 

0.42이었고 하위요인에서는 수행효율성이 3.76±0.67로 가

장 높았으며, 조직시민행동의 전체평균은 3.55±0.61, 점

수가 높은 하위요인은 배려 3.83±0.42로 나타났다. 간호

사의 조직사회화와 조직시민행동 간 관계패턴은 5년 전후

로 각 2개의 유의한 정준상관함수를 도출됨으로써 이들 

간의 복합적인 상관관계가 확인되었다. 각 정준함수에 기

여도가 가장 높은 변인을 보면 5년 이하집단에서는 ‘정
치’, ‘조직목표와 가치’이었고 5년 초과집단에서는 ‘조직

목표와 가치’, ‘언어’이었다. 연구결과 중 주목할 점은 5년 

초과집단에서 조직사회화의 부정적 효과로 여겨지는 조

직시민행동의 변인 중 ‘정정당당함’이 감소됨을 확인할 수 

있었다. 이 결과를 토대로 조직사회화 증진 프로그램을 개

발 시에도 경력유형에 따른 차별화 접근을 적용해야 할 것

이며 경력자의 역할외 활동인 조직시민행동에 대한 관심

을 가지고 조직에 부정적인 영향을 미치는 부분은 없는지 

확인하고, 긍정적인 영향을 보이는 행동에 대해서는 개인

이나 부서별 보상을 해 줌으로써 보다 효과적인 인력관리

를 기대할 수 있을 것이다. 추후연구에서는 다양한 간호조

직에서 지속적인 조직사회화에 따른 긍정적, 부정적 효과

에 대한 반복연구가 필요하며, 5년 초과집단에서 정정당

당함이 감소되는 점에서 볼 때, 경력간호사의 관료적 조직

행동이나 누적된 소진을 개선할 수 있는 조직 전체 차원에

서의 조직사회화 전략 프로그램 개발이 필요하다.
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