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Abstract

Purpose: The purpose of this study was to identify the relationships among trait anger, 
anger expression, job satisfaction, job commitment, and organizational performance, and 
especially to verify the effect of anger experience on organizational performance. 
Method: A descriptive study was conducted using a convenient sample. Data were 
collected by a self-report questionnaire from 671 clinical nurses in three university 
hospitals and analyzed by using SPSS 14.0 Win program with descriptive statistics, 
t-test, ANOVA, pearson correlation coefficient, and stepwise multiple regression. Result: 
Organizational performance was significantly correlated with trait anger, anger 
expression-in, anger expression-out, anger control, job satisfaction, and job commitment. 
Multiple regression analysis showed that organizational performance was significantly 
predicted by job commitment, job satisfaction, educational level (university graduation), 
anger control, and working place (operative room), and 34.7% was explained by these 
variables. Conclusions: Out of anger expression, anger control significantly affected on 
organizational performance together with job commitment and job satisfaction. From this 
result, it could be concluded that nursing intervention for anger control have a positive 
effect on improving organizational performance. Further studies are needed to develop 
and test the effect of nursing intervention programs for anger control.
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서    론

1. 연구의 필요성

최근 들어 의료 환경은 대상자의 요구와 서비스 질의 향상을 

도모하기 위해 경쟁적으로 변화하고 있으며, 환자에 대한 직접

간호를 수행하는 간호사에 대한 요구와 기대가 커지고 있다. 특

별히 간호직은 그 특성상 의사, 의료기사 뿐 아니라 타 직종과 

많은 의사소통을 해야 할 뿐 만 아니라 환자의 요구를 일선에서 

직접적으로 충족시켜야 하는 책임 등으로 인해(Kim et al, 

2006), 병원의 의료서비스 마케팅이 강조되는 현 시점에서 보다 

많은 감정노동을 하는 것으로 보고된다(Henderson, 2001). 간호

직의 이러한 근무환경의 변화는 보다 많은 직무스트레스를 유발

할 수 있으며(Kim et al., 2006; Lee & Kim, 2006), 이로 인해 

간호사들은 흔히 분노의 정서에 노출될 수 있는데(Lee, 2003; 

Lee & Kim, 2006; Shirey, 2007), 일 연구에서 간호사의 44.4%

가 간호사 생활을 하면서 가장 흔히 경험하는 정서로서 분노를 

선택하였으며, 주 1회 이상 경험하는 부정적 정서 중에서 분노

가 83%로 가장 높은 것으로 나타났다(Lee, 2003).

분노란 긴장, 격분, 화 등의 주관적인 느낌이지만(Spielberger 

et al., 1985), 흔히 근무환경 뿐 아니라 교육환경 등에 폭넓게 

좋지 않은 영향을 미치는 부정적인 정서로서 설명되며(Lee, 

2003; Shirey, 2007), 이를 적절하게 해소하지 못하면 관상동맥

질환과 고혈압(Chon, Han, Lee, & Spielberger, 1997; Kim et 

al, 2006), 우울(Lee et al., 2005; Park et al., 2005)이나 암

(Kavan, Brian, & Jay, 1995; Lee et al., 2005; Son, Yoo, Suh, 

Kim, & Han, 2000) 등을 유발함으로서, 개인의 신체적, 정신적 

건강에 부정적인 영향을 미치는 것으로 설명되므로 분노의 정서

는 적절하게 해소되어야 한다. Spielberger 등(1985)에 따르면 

분노는 분노억제, 분노표출, 분노통제 등의 방식으로 표출됨으로

서 해소된다고 하였는데, 세 가지 분노표현 방식 중에서 대체로 

분노억제와 분노표출은 부적응적인 분노표현방식으로, 분노통제

는 적응적인 분노표현방식으로 설명되곤 하며(Lee et al., 2005), 

높은 수준의 분노를 경험하는 것 뿐 아니라, 분노를 해소하기 

위해 부적응적인 분노표현 방식을 사용하는 것이 다양한 신체

적, 심리적 질환에 부정적인 영향을 미치는 것으로 설명되었다

(Kim & Chon, 1997).

분노가 가지는 이러한 개념적 중요성으로 인해 분노에 대한 

다양한 선행연구가 진행되었으나, 국, 내외 선행연구는 분노성향 

및 분노표현이 간호사 개인의 신체적, 정신적 건강상태에 미치

는 영향을 규명한 연구가 대부분이다(Kim et al., 2006; Lee et 

al., 2005; Lee & Kim, 2006; Kavan et al., 1995; Park et al., 

2005; Son et al., 2000; Spielberger et al., 1985). 그러나 분노

성향 및 부적절한 분노표현은 간호사의 근무환경을 악화시킬 뿐 

아니라(Shirey, 2007), 근무상황에서 필요이상의 높은 각성상태를 

유지하게 함으로서 간호사를 소진시키고(Park, Bae, & Joung, 

2003), 간호사의 직업동기를 낮추며(Engin & Cam, 2006), 나아가 

간호사의 직무수행능력을 방해하는 것으로 설명된다(Fitzgerald, 

Haythornthwaite, Suchday, & Eqart, 2003). 또한 간호사의 분노

경험은 직무불만족과 관련될 수 있다고 하였는데(Fitzgerald et 

al., 2003), 이러한 직무에 대한 불만족은 조직몰입을 저해하는 

요인으로 작용할 수 있으며(Kim, 2005), 직무만족과 조직몰입은 

조직성과의 가장 중요한 예측요인으로 설명된다(Jeung, 2007; 

Shim, 2004). 즉 선행연구를 살펴볼 때, 분노경험과 분노표현방

식 등은 작업환경에 부정적 영향을 미침으로서 직무만족과 조직

몰입에도 영향을 미칠 뿐 아니라 나아가 조직성과에도 유의한 

영향을 미칠 것이라고 예측되나, 조직성과를 설명함에 있어서 

분노의 영향을 설명한 연구는 드물었다. 따라서 분노경험이 조

직성과에 미치는 영향을 실증적 자료를 통해 규명할 필요가 있

다고 본다. 

따라서 본 연구에서는 간호사의 특성분노와 분노표현방식이 

조직성과에 어떠한 영향을 미치는지를 규명하고자 하며, 이때 

조직성과에 영향을 미치는 중요한 예측요인들로 설명되는 조직

만족과 조직몰입을 함께 고려하여 회귀 분석을 실시함으로서, 

간호사의 분노경험이 조직성과에 미치는 영향을 확인하고자 한

다. 본 연구의 결과를 통해서 간호사의 분노가 조직성과에 미치

는 영향을 규명한다면, 이는 병원 인적자원의 40%를 차지하는

(Ban, 2007) 중요인력인 간호사의 건강을 증진시킬 수 있을 뿐 

아니라, 나아가 조직성과 증진을 위한 기존과는 차별화된 간호

중재전략 마련에 기여할 것이라고 본다.

2. 연구 목적

본 연구의 목적은 다음과 같다. 

첫째, 간호사의 일반적 특성을 분석한다.

둘째, 간호사의 특성분노, 분노표현, 직무만족, 조직몰입, 조직성

과의 정도를 조사한다.

셋째, 간호사의 일반적 특성에 따른 특성분노, 분노표현과 조직

성과의 차이를 분석한다.

넷째, 간호사의 특성분노, 분노표현과 직무만족, 조직몰입, 조직

성과 간의 관련성을 규명한다.

다섯째, 간호사의 조직성과 예측요인을 분석함에 있어 분노의 

영향을 규명한다.
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3. 용어 정의 

1) 특성분노

특성분노란 특정한 상황이나 시간에 관계없이 비교적 지속적

인 평상시의 분노 빈도나 분노를 느끼는 정서 상태를 의미하며

(Spielberger et al., 1985), 본 연구에서는 Spielberger 등(1985)

이 제작한 STAXI(State Trait Anger Expression Inventory)를 

Chon 등(1997)이 수정하고 표준화한 한국판 분노척도(STAXI-K) 

중 특성분노 척도를 이용하여 측정된 점수를 의미한다. 

2) 분노표현

분노표현이란 분노를 경험한 결과로 나타나는 행동반응으로서, 

분노감정을 억누르는 분노억제(anger in), 분노감정을 공격적이

고 언어적 폭력으로 표현하는 분노표출(anger out), 분노를 조절

하고 관리하려고 노력하는 분노통제(anger control) 등을 의미하

며(Spielberger et al., 1985), 본 연구에서는 Spielberger 등

(1985)이 제작한 STAXI(State Trait Anger Expression Inventory)

를 Chon 등(1997)이 수정하고 표준화한 한국판 분노척도

(STAXI-K) 중에서 분노억제, 분노표출, 분노통제 척도를 이용하

여 측정된 점수를 의미한다.  

3) 직무만족

직무만족이란 개인이 자신의 업무환경을 즐겁고 긍정적인 것

으로 인식하는 직무에 대한 태도를 의미하며(Lichtenstein, 

1984), 본 연구에서는 Jung(2006)이 개발한 도구를 이용하여 측

정된 점수를 의미한다.

 

4) 조직몰입

조직몰입이란 개인이 조직과 동일시하고 공헌하는 것에 대한 

상대적 강도로서(Mowday, Steers, & Porter, 1979), 본 연구에서

는 Mowday 등(1979)이 개발하고 Jung(2006)이 번안한 도구를 

이용하여 측정된 점수를 의미한다. 

5) 조직성과

조직성과란 조직이 특정한 것을 실행하여 이루어 내거나 최종

적으로 이루어낸 결과물을 의미하며(Kim, 2005), 본 연구에서는 

Jung(2006)의 조직성과 도구를 이용하여 측정된 점수를 의미한다.

연구 방법

1. 연구 설계

본 연구는 간호사들의 특성분노와 분노표현 정도에 대해 조사

하고, 이들과 직무만족, 조직몰입 및 조직성과 간의 관련성을 규

명하기 위한 서술적 조사연구이다.

2. 연구 대상

본 연구의 대상은 서울에 위치한 1000병상 크기 전후의 3개 

대학병원에 근무하고 있는 여자 간호사 중에서 연구 참여에 동

의한 경우 설문조사를 실시하도록 하였다. 총 700명의 간호사에

게 설문조사를 의뢰하였고, 이 중 설문조사에 동의한 간호사는 

총 685명 이었으며, 이중 불충분하게 설문지 응답을 한 14명을 

제외하고 총 671명의 간호사가 최종 연구대상자로 선정되었다. 

본 연구대상자에서 남자간호사를 제외한 이유는 남자간호사가 

소수일 뿐 아니라 분노의 경험과 표현방식이 성별에 따른 차이

가 있다는 선행연구의 결과(Helmer, Baker, O'Kelly, & Tobe, 

2000)를 고려하여 연구결과의 신뢰성을 높이고자 함이었다. 또

한 본 연구에서는 조직성과의 영향요인으로 분노경험, 분노표현

(분노억제, 분노표출, 분노통제), 직무만족과 조직몰입 외에 단변

량 분석을 통해서 유의하게 설명된 일반적 특성을 포함시켜 분

석하였으며, 다중회귀분석에서 안정된 예측 방정식을 설정하기 

위해서는 적어도 예측변수 1개당 10명의 대상자가 확보되어야 

한다는 원칙을 고려할 때(Nunnally & Bernstein, 1994), 본 연구 

대상자 수인 671명은 분석을 위해 충분한 표본수라고 할 수 있다.

3. 연구 도구

1) 일반적 특성 질문지 

본 연구의 일반적 특성은 선행연구를 바탕으로 선정되었으며

(Lee & Kim, 2006; Jeung, 2007), 연령, 교육수준, 결혼상태, 종

교, 근무병동, 근무기간, 직위 등을 포함하고 있다.

2) 특성분노

본 연구에서 특성분노는 Spielberger 등(1985)이 제작한 

STAXI(State Trait Anger Expression Inventory)를 Chon 등

(1997)이 수정하고 표준화한 한국판 분노척도(STAXI-K) 중 특성

분노 척도를 이용하여 측정되었다. 총 10개 문항에 대해 “전혀 

아니다”에서 “매우 그렇다”까지의 4점 척도로 측정하도록 구성되

어서 최소 10점에서 최고 40점까지의 점수범위를 가지며, 점수

가 높을수록 분노감정을 느끼는 개인적 성향이 큰 것을 의미한

다. Lee와 Kim(2006)의 선행연구에서 내적일관성 신뢰도 

Cronbach's α= .88 이었고, 본 연구에서는 Cronbach's α= .86 

이었다.
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3) 분노표현

본 연구에서 분노표현방식은 Spielberger(1988)가 제작한 STAXI 

(State Trait Anger Expression Inventory)를 Chon 등(1997)이 수

정하고 표준화한 한국판 분노척도(STAXI-K) 중 분노억제, 분노

표출, 분노통제 척도를 이용하여 측정되었다. 본 도구는 각 하부

척도 별로 각각 8문항으로 구성되어 있으며, 각 문항에 대해 

“전혀 아니다”에서 “매우 그렇다”까지의 4점 척도로 측정하도록 

구성되어서 각 하위 척도별로 최소 8점에서 32점까지의 점수범

위를 가진다. 도구의 해석은 분노억제(anger-in) 하위척도의 점

수가 높을수록 분노감정을 참거나 억압하는 표현방식을 가지는 

것으로, 분노표출(anger out) 하위척도의 점수가 높을수록 분노

감정을 주위의 다른 사람이나 물건에게 많이 표현하는 것으로, 

분노통제(anger control) 하위척도의 점수가 높을수록 개인의 분

노표현을 조절하려는 시도를 많이 하는 것을 의미한다. Lee와 

Kim(2006)의 연구에서 내적일관성 신뢰도 Cronbach's alpha는 

분노억제 .80, 분노표출 .79, 분노통제 .72 이었고, 본 연구에서

는 분노억제 .82, 분노표출 .81, 분노통제 .78 이었다.

4) 직무만족

본 연구에서 직무만족은 Jung(2006)의 도구를 이용하여 측정

되었다. 본 도구는 가장 보편적인 직무만족의 요인이 되는 직무

자체, 작업조건, 상사, 동료, 급여 및 승진기회에 대한 만족의 

총 6개 항목에 대해 5점 Likert 척도로 측정하도록 구성되어서 6

점에서 30점까지의 점수범위를 가지며 점수가 높을수록 직무만

족 정도가 높은 것을 의미한다. Jung(2006)의 연구에서 내적일

관성 신뢰도 Cronbach's alpha= .80 이었고, 본 연구에서는 .72 

이었다.

5) 조직몰입

본 연구에서 조직몰입은 Mowday 등(1979)이 개발하고, 

Jung(2006)이 번안한 도구를 이용하여 측정되었다. 본 도구는 

총 15개 문항에 대해 5점 Likert 척도로 측정하도록 구성되어서 

15점에서 75점까지의 점수범위를 가지며, 점수가 높을수록 조직

몰입 정도가 높은 것을 의미한다. Jung(2006)의 연구에서 내적

일관성 신뢰도 Cronbach's alpha= .91 이었고, 본 연구에서는 

.89 이었다.

6) 조직성과

본 연구에서 조직성과는 Jung(2006)의 조직성과 도구를 이용

하여 측정되었다. 본 도구는 조직성과를 평가하기 위한 조직의 

초점을 내부적 차원과 외부적 차원에 대해 능률성(efficacy), 효

과성(effectiveness), 공정성(fairness)의 측면에서 각 2문항 씩 측

정하도록 구성되어서 총 12문항으로 구성되어 있으며, 각 문항

에 대해 “전혀 그렇지 않다”에서 “매우 그렇다”까지의 5점 척도

로 측정하도록 구성되어서 최소 12점에서 60점까지의 점수범위

를 가지며, 점수가 높을수록 조직성과가 높음을 의미한다. 

Jung(2006)의 연구에서 내적일관성 신뢰도 Cronbach's alpha= 

.90 이었고, 본 연구에서는 .85 이었다.

4. 자료 수집 방법 및 절차

본 연구의 자료수집은 2007년 12월 부터 2008년 1월 까지 서

울지역에 소재한 1000병상 내외 규모의 대학병원 중 설문조사에

의 협조가 가능한 3개의 대학병원에서 구조화된 설문지를 통해

서 이뤄졌으며, 먼저 병원내의 임상연구심의위원회(IRB, Institutional 

Review Board)에서 연구승인 절차를 거쳤다.

병원간호부에 협조공문 및 IRB 승인서류와 함께 연구의 목적

과 의의를 설명한 후 연구진행의 협조를 받았다. 각 병동별로 

연구참여 의사가 있는 간호사에게 연구의 목적과 의의, 보상 등

에 대한 설명을 포함하는 설명문과 동의서를 주고, 연구참여에 

동의할 경우 연구참여 동의서에 서명한 후 설문조사를 실시하였

다. 총 700명의 간호사에게 의뢰된 설문지 중 최종 671명의 간

호사로부터 자료수집이 되어서, 설문지 수거율은 95.9%이었다.

5. 자료 분석 방법

수집된 자료는 SPSS 14.0 Window 프로그램을 이용하여, 일

반적 특성은 실수와 백분율로, 연구의 주요변수의 서술적 통계

는 평균과 표준편차로, 주요변수 간의 상관관계는 Pearson 

correlation coefficient로, 일반적 특성에 따른 특성분노, 분노표

현과 조직성과의 차이의 차이는 t-test, one-way ANOVA와 

Scheffe 사후검정으로, 그리고 특성분노, 분노표현, 직무만족과 

조직몰입이 조직성과에 미치는 영향은 다중공선성 여부를 확인

한 후 단계적 다중회귀분석으로 분석하였다.

다중공선성 여부를 확인한 결과 공차한계(tolerance)의 범위가 

0.699∼0.990로 0.1이상이었고, 분산팽창인자(VIF)는 1.010~ 

1.432으로 기준치인 10을 넘지 않았으며, 상태지수(CI)는 1.000~ 

23.550로 30미만인 것으로 나타나 자료의 다중공선성의 문제는 

없는 것으로 나타나 단계적 다중회귀분석을 실시하였다. 이 때 

조직성과의 주요 탐색변인인 특성분노, 분노억제, 분노표출, 분

노통제, 직무만족 및 직무몰입 뿐 아니라, 단변량 분석에서 조직

성과의 유의한 차이를 보였던 교육정도(전문대졸(기준), 대졸군, 

대학원 졸업군), 근무부서(일반병동(기준), 중환자실, 수술방, 외

래, 특수병동), 직위(일반간호사(기준), 책임간호사, 수간호사)를 
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<Table 2> Descriptive statistics of study variables                                                                (N=671)

Variables Possible range Mean SD Minimum Maximum

Dependent variable 

Organizational performance 12-60 41.28 5.27 17 59

Independent variables

Trait anger 10-40 19.79 4.60 10 40

Anger expression - in  8-32 16.72 4.05  8 32

Anger expression - out  8-32 14.45 3.40  8 29

Anger control  8-32 19.61 3.20 10 29

Job satisfaction  6-30 19.37 4.01  7 30

Job commitment 15-75 52.32 7.79 33 92

가변수 처리하여 독립변수로 포함시켜 회귀 분석을 실시하였다. 

연구 결과

1. 간호사의 일반적 특성

본 연구 대상자의 연령은 20대가 59.3%, 최종학력은 ‘대졸’

이 69.4%로 가장 많았고, 결혼상태는 미혼이 60.4%로 기혼보다 

많았다. 또한 대상자의 업무관련 특성을 살펴본 결과, 현 근무부

서는 ‘일반병동’이 62.4%로 가장 많았고, 근무연수는 9년 이

상이 32.2%, 현재의 직위는 일반간호사가 72.1%로 가장 많았다 

<Table 1>.

<Table 1> Distribution of general characteristics of study 
sample                               (N=671)

Characteristics Categories n(%)* 

Age (years) 20-29 
30-39
40-49
50-59

398(59.3)
196(29.2)
 69(10.3)
  8( 1.2)

Education level 
 

College
University
Graduate school

117(17.4)
466(69.4)
 88(13.1)

Marital status Unmarried
Married

402(60.4)
264(39.4)

Working place General ward
Intensive care unit 
Operative room
Out patient department
Others

416(62.4)
122(18.3)
 35( 5.3)
 31( 4.7)
 62( 9.3)

Length of employment ↓2 years
3-5years
6-8years
↑9 years

145(21.6)
176(26.2)
134(20.0)
216(32.2)

Current position Staff nurse
Charge nurse
Head nurse

478(72.1)
101(15.2)
 84(12.7)

* valid percent

2. 간호사의 특성분노, 분노표현, 직무만족, 조직몰입, 

조직성과 정도

본 연구의 종속변수인 조직성과의 평균점수는 60점 만점에 

41.28점(표준편차 5.27) 이었다. 또한 주요 관련 변수 중에서 특

성분노는 40점 만점에 19.79점(표준편차 4.60) 이었고, 분노표현

의 하부요인 중 분노억압은 32점 만점에 16.72점(표준편차 

4.05), 분노표출은 32점 만점에 14.45점(표준편차 3.40), 분노통

제는 32점 만점에 19.61점(표준편차 3.20)으로 나타났다. 또한 

직무만족은 30점 만점에 19.37점(표준편차 4.01), 조직몰입은 75

점 만점에 52.32점(표준편차 7.79)인 것으로 나타났다<Table 2>.

3. 간호사의 일반적 특성에 따른 특성분노, 분노표현과 

조직성과 차이

간호사의 일반적 특성에 따른 조직성과의 정도를 비교해 본 

결과, 교육정도, 근무부서, 직위에 따른 조직성과에 차이가 있는 

것으로 나타났다. 구체적으로 살펴보면, 4년제 대학졸업군이 3년

제 전문대학 졸업군에 비해, 일반병실의 간호사가 수술실 간호

사에 비해, 그리고 수간호사가 일반간호사에 비해 조직성과 점

수가 높은 것으로 나타났다.

또한 일반적 특성에 따른 특성분노의 유의한 차이는 없었지

만, 분노표현 방식은 일반적 특성에 따른 차이가 있는 것으로 

나타났는데, 우선 분노억제 성향은 연령과 현직위에 따른 차이

가 있어서, 20대와 30대가 40대에 비해 분노억제 점수가 높았으

며, 일반간호사와 책임간호사가 수간호사에 비해 유의하게 분노

억제 점수가 높은 것으로 나타났다. 또한 분노표출의 성향은 결

혼상태와 근무년수에 따른 차이가 있어서, 결혼한 기혼 간호사

군이 미혼간호사군에 비해 분노표출 점수가 높았고, 경력에서는 

6-8년의 경력간호사군이 2년 미만의 경력간호사군에 비해 분노

표출을 더 많이 하는 것으로 나타났다. 마지막으로 분노통제의 

성향은 연령, 교육수준, 결혼상태, 근무년수, 현재 직위 등에 따
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<Table 3> Differences of organizational performance and anger expression by general characteristics                   (N=671)

General characteristics

Organizational 

performance
Anger-in Anger-out Anger-control

Mean SD Mean SD Mean SD Mean SD 

Age
(years)

1. 20-29 
2. 30-39
3. 40-49
4. 50-59

41.17
40.91
42.83
42.63

5.66
5.95 
5.22
4.93

16.80
17.08
15.21
16.63

4.07
4.07
3.72
3.20

14.25
14.92
14.40
13.88

3.63
3.03
3.06
2.23

19.24
19.92
20.62
22.43

2.93
3.51
3.43
3.21

F=2.167 p=.091 F=3.703 p=.012
(1,2>3)

F=1.751 p=.155 F=6.620 p=.000
(3>1)

Education 
level 
 

1. College
2. University
3. Graduate school

39.88
41.60
41.28

5.12
5.73
6.17

16.29
16.82
16.77

3.95
4.10
3.99

14.56
14.43
14.39

4.05
3.30
3.02

19.03
19.59
20.53

3.27
3.12
3.37

F=4.322 p=.014 
(2>1)

F=0.830 p=.437 F=0.084 p=.919 F=5.679 p=.004
(3>1,2)

Marital 
status

1. Unmarried
2. Married

41.11
41.55

5.59
5.91

16.69
16.82

4.03
4.12

14.13
14.92

3.33
3.49

19.35
20.01

3.10
3.35

t=0.977 p=.329 t=0.406 p=.685 t=2.905 p=.004
(2>1)

t=2.599 p=.010
(2>1)

Working 
place

1. General ward
2. Intensive care unit
3. Operative room
4. Out patient dept
5. Others

41.72
40.55
38.91
42.23
41.02

5.69
5.62
5.45
5.26
5.92

16.57
17.27
16.31
17.77
16.30

4.02
3.65
3.98
4.90
4.54

14.33
14.50
14.46
15.27
14.80

3.31
3.40
3.78
3.73
3.64

19.79
19.44
19.06
19.39
19.05

3.12
3.15
3.35
3.25
3.60

F=2.905 p=.021 
(1>3)

F=1.481 p=.206 F=0.727 p=.574 F=1.184 p=.317

Length of 
employment

1. ↓2 years
2. 3-5years
3. 6-8years
4. ↑9 years

41.26
41.33
40.63
41.66

5.43
5.53
5.76
6.02

16.47
17.03
17.32
16.27

4.12
4.08
4.09
3.92

13.66
14.62
14.78
14.65

3.49
3.62
3.59
2.95

19.14
19.21
19.85
20.12

2.96
2.84
3.46
3.40

F=0.897 p=.442 F=2.394 p=.067 F=3.408 p=.017
(3>1)

F=4.073 p=.007
(4>1,2)

Current 
position

1. Staff nurse
2. Charge nurse
3. Head nurse

41.11
40.60
42.89

5.57
6.16
5.62

16.84
17.52
15.06

4.09
3.79
3.68

14.40
14.72
14.39

3.53
2.96
3.01

19.44
19.75
20.40

3.10
3.30
3.55

F=4.323 p=.014 
(3>1)

F=9.309 p=.000
(1,2>3)

F=0.399 p=.671 F=3.279 p=.038
(3>1)

른 차이가 있었는데, 구체적으로 살펴보면 40대가 20대 간호사

에 비해, 대학원 졸업군이 전문대학 졸업군이나 4년제 대학 졸

업군에 비해, 기혼 간호사군이 미혼 간호사군에 비해, 9년 이상

의 경력군이 5년 이하의 경력군에 비해, 그리고 수간호사가 일

반 간호사에 비해 분노통제 점수가 유의하게 높은 것으로 나타

났다<Table 3>.

4. 간호사의 특성분노, 분노표현과 직무만족, 조직몰입, 

조직성과 간의 관련성

조직성과와 주요 탐색변수인 분노억압, 분노표출, 분노통제, 

직무만족 및 조직몰입 간의 상관관계를 분석한 결과, 특성분노

가 적을수록(r=-.098, p=.011), 분노표현 방식 중에서는 분노억제

를 덜 할수록(r=-.114, p=.003), 분노표출이 적을수록(r=-.111, 

p=.004), 분노통제를 잘 할수록(r=.170, p=.000), 그리고 직무만

족이 높을수록(r=.445, p=.000), 조직몰입이 높을수록(r=.538, 

p=.000) 조직성과가 큰 것으로 나타났으며, 이 변수들 간의 관

계는 모두 통계적으로 유의하였다<Table 4>.

5. 간호사의 조직성과 예측요인

간호사의 조직성과 영향요인을 분석하기 위하여 주요 탐색변

인인 특성분노, 분노억압, 분노표출, 분노통제, 직무만족, 조직몰

입과 함께 단변량 분석에서 조직성과 정도에 유의한 차이를 보

였던 교육정도, 근무부서, 직위를 가변수 처리한 후 독립변수로 

포함하여 조직성과에 대한 단계적 다중회귀분석을 실시한 결과, 
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<Table 4> Correlation among study variables                                                                    (N=671)

Variables
OP

r(p)
TA

AE-I

r(p)

AE-O

r(p)

AC

r(p)

JS 

r(p)

JC

r(p)

OP 1

TA -.098(.011) 1

AE-I -.114(.003)  .399(.000) 1

AE-O -.111(.004)  .659(.000)  .322(.000) 1

AC  .170(.000) -.237(.000)  .050(.201) -.286(.000) 1

JS  .445(.000) -.168(.000) -.159(.000) -.133(.001) .056(.149) 1

JC  .538(.000) -.125(.002) -.210(.000) -.158(.000) .162(.000) .542(.000) 1

OP: Organizational Performance, TA: Trait Anger, AE-I: Anger Expression - In, AE-O: Anger Expression - Out, 
AC: Anger Control, JS: Job Satisfaction, JC: Job Commitment

<Table 5> Influencing factors on organizational performance                                              (N=671)

Factors B Std. Error t(p) F(p) Adjusted R2

Constant 14.990 1.718

62.351(.000) 0.347

Job commitment  0.295 0.030  9.893(.000)

Job satisfaction  0.326 0.057  5.727(.000)

University graduation  1.728 0.424  4.077(.000)

Anger control  0.172 0.061  2.815(.005)

Nurse in operation room  -1.931 0.847 -2.279(.023)

조직몰입, 직무만족, 4년제대학 졸업군, 분노통제, 수술방간호사

군이 통계적으로 유의한 변수로 회귀모델에 포함되었으며, 이들 

전체는 조직성과 변동의 34.7%를 설명하였다<Table 5>.

논    의

본 연구는 대학병원에 근무하는 간호사의 특성분노와 분노표

현방식이 직무만족과 조직몰입, 조직성과에 미치는 영향을 규명

하고자 하였으며, 연구결과 조직몰입, 직무만족, 분노표현방식 

중 분노통제가 조직성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났

으며, 일반적 특성 중에서는 4년제 대학 졸업군과 수술방 간호

사군이 조직성과에 유의한 영향을 미치는 것으로 설명되었다. 

따라서 조직성과의 주 영향요인으로서의 조직몰입, 직무만족, 분

노통제와 일반적 특성에 대해 논의를 한 후, 본 연구대상군의 

분노경험 및 분노표현 방식과 관련된 일반적 논의를 진행하고자 

한다.

1. 조직성과의 예측요인

본 연구에서 조직성과의 가장 큰 예측요인으로 조직몰입이 회

귀모델에 포함되었는데, 이는 조직몰입이 조직성과에 긍정적인 

영향을 미치는 것으로 설명한 여러 선행연구(Jeung, 2007; Jung, 

2006; Shim, 2004)와 일관된 결과이며, 특히 조직몰입은 직무만

족 보다도 조직성과에 대한 예측력이 높은 것으로 설명되었다. 

이는 인적자원이 무엇보다도 중요한 서비스 산업의 조직에서는 

구성원들의 조직몰입 정도가 조직의 효과성을 나타내는 중요한 

지표라고 설명한 Jeung(2007)의 논의를 지지하는 결과라고 본

다. 증가하는 소비자 요구의 증가에 따라 병원의 경우도 갈수록 

의료서비스의 개념이 강조되고, 의사, 간호사 등의 다양한 전문

직 종사자의 인적 자원에 의해 조직생산성이 크게 좌우된다는 

점을 고려할 때(Ban, 2007), 병원인적 자원의 40%를 차지하는 

간호사의 조직몰입은 조직성과 및 생산성에 매우 중요하리라고 

본다. 따라서 조직의 성과를 증진시키기 위해서는 간호사의 조

직에 대한 개인의 일체감, 집착, 충성도, 동일시, 소속감 등의 

조직몰입을 증진시키기 위한 간호중재의 개발 및 적용이 우선적

으로 필요하리라고 본다.

다음으로 조직성과의 예측요인으로 직무만족이 회귀모델에 포

함되었는데, 이는 직무만족이 조직성과 또는 업무성과에 긍정적

인 영향을 미치는 것으로 설명한 여러 선행연구(Ban, 2007; 

Jeung, 2007; Shim, 2004)를 지지하는 결과이다. 직무만족은 직

무를 통해 얻어지는 만족감과 긍정적인 정서 상태를 의미하는

데, 본 연구의 이러한 결과는 간호사들의 높은 직무만족 정도는 

보다 나은 양질의 간호제공을 가능하게 함으로서, 환자간호의 

질과 결과를 향상시킬 뿐만 아니라 조직의 목표 및 발전에 대한 

관심을 향상시켜 간호업무성과를 향상시키는데 기여하는 것이라

고 설명한 Park(1988)의 논의를 지지하는 결과라고 본다. 그런

데 여러 선행연구에서 직무만족은 조직성과에 직접적으로 영향

을 미치기도 하지만(Ban, 2007; Jeung, 2007), 조직몰입을 매개
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로 조직성과에 간접적으로 영향을 미치는 것으로 설명되기도 한

다(Jeung, 2007). 따라서 간호사의 직무만족을 증진시키기 위한 

중재는 조직성과의 직접적 향상 뿐 아니라 조직몰입을 증가시킴

으로서 조직성과의 간접적 향상에도 기여할 수 있다고 보며, 간

호실무현장에서 간호사들이 직무에 대해 긍정적이고 만족스러운 

정서를 가질 수 있도록 돕기 위한 적극적인 내부마케팅 전략이 

조직성과의 증진차원에서 필요하리라고 본다.

한편 본 연구결과를 통해서 조직성과에 영향을 미치는 주 영

향요인 중의 하나로서 개인의 부정적 정서인 분노의 영향이 규

명되었다. 즉, 이제까지 분노에 대한 선행연구는 주로 분노와 분

노표현이 개인의 신체적, 정신적 건강상태에 부정적인 영향을 

미치는 중요한 요인임을 설명하는 연구가 대부분이었으나(Kavan 

et al., 1995; Kim et al., 2006; Lee et al., 2005; Lee & Kim, 

2006; Park et al., 2005; Son et al., 2000; Spielberger et al., 

1985), 본 연구에서는 이러한 개인의 정서가 조직의 성과에도 

영향을 미치는지를 분석한 결과 분노표현 중에서도 분노통제가 

조직몰입, 조직만족과 함께 조직성과의 주요 예측요인으로 회귀

모델에 포함되었다. 이는 분노표현방식과 조직성과와의 관련성

을 규명한 선행연구가 거의 없는 것을 고려할 때 매우 의의가 

있는 결과라고 보여 진다. 일반적으로 간호직은 다양한 직종과

의 의사소통 요구와 직접간호의 수행 및 직접적인 환자요구의 

충족에 대한 부담 등으로 인해 직무스트레스가 높으며(Kim et 

al., 2006), 이와 관련하여 분노의 정서에 흔히 노출되는 것으로 

설명되는데(Lee, 2003; Lee & Kim, 2006; Shirey, 2007), 본 연

구에서는 개인의 분노성향인 특성분노 보다는 분노의 상황에 노

출될 때 이를 어떻게 관리하는지의 분노표현 방식이 조직성과에 

보다 직접적인 영향을 미치는 것으로 설명되었다. 즉, 분노성향

을 가진 것보다도 분노를 적절하게 통제하고 관리할 줄 아는 분

노표현 방식이 조직성과에 보다 중요함이 설명되었으며, 간호사

들이 부정적인 정서인 분노를 경험할 때 이를 잘 통제할 수 있

도록 돕는다면, 이는 간호사 개인의 신체적, 정신적 건강차원 뿐 

아니라 조직적 차원에서도 매우 중요하며, 나아가 조직성과의 

증진에도 기여할 수 있을 것이라고 본다. 따라서 간호사들의 부

정적 정서의 해소를 위한 간호중재전략의 개발과 적용이 조직의 

인적자원과 조직성과 관리차원에서 중요하다고 할 수 있겠다. 

최근 병원들은 성과중심의 경영에 주력하고 있으며, 주로 마케

팅을 통한 외부고객만족에 집중하고 있는 경향이나, 병원인력의 

40%를 차지하는 간호사들을 대상으로 내부마케팅을 실행하여 

정서를 관리하고 직무만족 및 몰입을 증진시킨다면, 이는 경쟁

사회에서 병원경영의 긍정적 결과에 기여하는 중요 요소가 될 

것이라고 사료된다.

본 연구에서 회귀분석 전에 주요 변수들 간의 상관관계를 분

석해 본 결과, 특성분노가 낮고 분노억제와 분노표출의 성향이 

높을수록 직무만족과 조직몰입, 조직성과가 낮아지는 유의한 음

의 상관관계를 보이는 것으로 나타났으며, 분노통제 성향이 높

을수록 직무만족과 조직몰입, 조직성과가 유의하게 향상되는 양

의 상관관계를 보였다. 이러한 변수간의 관련성으로부터 분노의 

정서는 조절되어야 하는 부정적인 정서라는 관점과(Thomas, 

2003), 대체로 분노억제와 분노표출은 부적응적인 분노표현으로, 

분노통제는 적응적인 분노표현으로 설명하고 있는 선행연구의 

입장이 지지되었다고 본다(Lee et al., 2005). 또한 이러한 결과

는 분노억제 성향이 클수록 직무동기(job motivation)가 낮아지

고, 분노통제 성향이 클수록 직무동기가 높아진다고 설명한 

Engin과 Cam(2006)의 선행연구 결과와도 다소 유사한 결과라고 

할 수 있겠다. 따라서 간호사들이 분노를 효과적으로 통제할 수 

있도록 돕는 간호중재는 중요하다고 본다. 최근 몇몇 연구에 의

하면 부정적 정서는 감성지능과 관련이 있다고 하였는데

(Goldman, 1995; Salovey & Mayer, 1990), 감성지능이란 자신

의 감정을 인식하고, 조절하는 능력, 자신의 충동을 억제하고, 

긍정적 사고로 자신을 동기화 하는 능력, 타인을 감정적으로 인

식하는 능력 및 감정이입을 통하여 대인관계를 다루는 능력 등

의 과정으로 구성되는 고차원적인 능력이며(Goldman, 1995), 이

는 직무만족 및 문제상황 에서의 효과적 대처 등과 중요하게 관

련되는 것으로 설명된다(Park, 2009; Salovey & Mayer, 1990). 

따라서 감성지능을 증진시키기 위한 중재전략은 부정적 정서의 

효과적 통제를 도모하여, 나아가 조직몰입과 직무만족에 기여할 

수 있을 것이라는 예측이 가능하리라고 보며, 추후 감성지능 증

진을 핵심으로 하는 분노통제 프로그램을 개발하여 이의 효과를 

조직몰입, 직무만족과 조직성과의 측면에서 규명하는 연구가 필

요하리라고 본다.

마지막으로 본 연구의 단변량 분석에서 조직성과에 유의한 차

이를 보인 교육정도와 근무부서, 직위를 가변수 처리하여 주요 

독립변수와 함께 회귀분석에 포함시켜 분석한 결과, 교육정도에

서 4년제대학 졸업군이 전문대 졸업군에 비해 조직성과가 1.728

점 높은 것으로 나타났으며, 근무부서에서는 수술방간호사군이 

일반병동간호사군에 비해 조직성과가 1.931점 낮은 것으로 설명

되었다. 일반적 특성에 따른 조직성과 또는 업무생산성 등의 분

석은 연구마다 차이가 커서, Jeung(2007)와 Ban(2007)의 연구에

서 교육정도에 따른 업무생산성의 차이가 있었던 결과는 본 연

구결과와 일치하지만, 대학원 졸업군이 4년제대학 졸업군 또는 

전문대 졸업군에 비해 업무생산성이 높은 것으로 나타난 결과는 

본 연구결과와 차이가 있었다. 또한 근무부서의 경우도 Jeung 

(2007)의 연구에서는 일반병실이나 중환자실보다는 기타 부서에

서 업무생상성이 높다고 보고하였고, Ban(2007)의 연구에서는 
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근무부서 별로 간호사의 업무생산성에는 차이가 없는 것으로 보

고하고 있어서 본 연구결과와는 차이가 있었다. 이와 같이 조직

성과와 관련된 일반적 특성은 연구마다 차이가 크므로 해석에 

신중을 기해야 할 것이라고 보며, 보다 많은 간호사를 포함하는 

반복연구를 시행함으로서 재확인해 볼 필요가 있다고 본다. 만

약 이를 통해서 조직성과가 낮은 또는 높은 그룹에 대한 이해를 

도울 수 있다면, 이는 나아가 조직성과 증진을 위한 관리 그룹

을 선별하고, 그룹에 따른 차별화된 전략마련을 위한 중요한 자

료가 될 것이라고 본다.

2. 본 연구대상군의 분노경험과 분노표현 정도

본 연구에서 간호사의 분노경험 정도를 분석한 결과, 특성분

노의 평균점수는 19.79점으로 나타났는데, 이는 동일한 도구를 

사용한 중년여성의 특성분노인 17.29점(Park et al., 2005), 건강

한 직장인의 특성분노인 17.49점(Son et al., 2000), 의료기사의 

특성분노인 18.44점(Lee et al., 2006) 보다 높은 정도였다. 특성

분노가 특정상황과 관련된 분노의 경험이 아니라 비교적 안정적

인 분노에 대한 개인의 감정 성향이라는 점(Spielberger et al., 

1988)을 고려할 때, 타 직종에 비해 간호사의 분노성향이 높은 

편이라고 얘기할 수 있겠다. 이러한 부정적 정서는 스트레스와 

밀접한 관련이 있음을 고려할 때(Lee & Kim, 2006), 본 연구의 

이러한 결과는 간호사들의 스트레스가 다른 직종에 비해 높을 

수 있음을 지지하는 결과라고 본다. 즉, 간호사들은 전문적인 지

식과 기술을 가지고 환자의 의료적 요구를 수용하고 돌봐야 하

는 부담이 클 뿐만 아니라, 의료서비스 마케팅의 개념 하에 주

로 환자 만족도를 지향하는 의료 환경의 가장 일선에서 환자와 

접하며 그들의 다양한 요구를 즉각적으로 만족시켜야 하는 부담

을 가지고 있다. 또한 환자간호를 위해 다양한 직종과 의사소통

해야 하며, 정서적 노동을 하게 되는 직종으로 설명되고 있다

(Park, 2009). 따라서 이러한 근무여건이 간호사의 분노경험과 

관련될 수 있다고 본다. 따라서 간호사들을 업무관련 스트레스

를 규명하고 이를 효과적으로 중재하기 위한 내부마케팅 전략 

및 중재방안의 마련과 적용이 매우 중요하다고 본다.

다음으로 본 연구결과 분노표현방식에서는 분노통제 영역의 

평균점수가 19.61점으로 가장 높았고, 분노억제(17.72점), 분노표

출(14.45점)의 순서로 나타났다. 따라서 간호사들이 분노를 해소

하는 방식에서는 적응적인 분노표현 방식인 분노통제를 부적응

적인 분노표현 방식인 분노억제 또는 분노표출보다 많이 사용하

는 것으로 나타났으며, 이는 임상간호사를 대상으로 한 Lee와 

Kim(2006)의 연구결과(분노통제 18.48점, 분노억제 14.69점, 분

노표출 13.20점)와 유사하였다. 그러나 한편으로는 Lee 등(2006)

의 연구에서 의료기관 종사자간의 분노표현의 차이를 분석한 결

과를 보면, 간호사의 분노통제 점수(18.29점)는 의사(19.55점)나 

의료기사(19.21점)에 비해 통계적으로 더 낮은 것으로 설명된 

점을 고려할 때, 간호사는 다른 의료직종에 비해 분노성향이 높

지만 바람직한 분노표현 방식인 분노통제를 다른 직종에 비해 

덜 사용하는 것으로 해석할 수 있겠다. 또한 부적응적인 분노표

현 중에서는 분노표출 보다는 분노억제를 보다 많이 사용하는 

것으로 나타났는데, 이는 한국적 사회에서 여성은 남성보다도 

분노를 억제하는 성향이 크다고 설명한 성별에 따른 분노경험의 

차이(Helmer et al., 2000)가 대다수가 여성으로 구성된 간호사

의 직업적 특성으로 반영된 결과라고 보여 지며, 간호사들이 부

정적인 정서를 긍정적인 정서보다 억제하는 경향이 크다고 결론

내린 Lee(2003)의 연구를 지지하는 결과라고 본다. 그러나 분노

억제는 분노표출 보다 더욱 치명적인 형태로서 설명되며(Lee et 

al., 2005), 여러 선행연구에서 우울의 중요한 예측인자이자 암의 

유발인자로 설명되곤 한다(Lee at al, 2005; Son et al., 2000). 

따라서 대다수가 여성으로 구성된 간호사를 대상으로 하는 분노

통제 및 조절 프로그램 개발 및 적용이 더욱 중요하다고 보며, 

분노표현의 방식 중 분노억제의 성향이 큰 간호사의 경우 분노

조절을 위한 보다 적극적인 중재의 적용이 필요하리라고 본다.

또한 일반적 특성에 따른 분노표현의 차이를 검증한 결과, 대

체로 연령과 직위가 낮을수록 분노억제를 많이 하고, 결혼을 한 

경우와 경력이 많은 간호사가 분노표출을 많이 하는 것으로 나

타났다. 또한 분노통제는 40대가 20대 간호사에 비해, 대학원 

졸업군이 전문대학 졸업군이나 4년제 대학 졸업군에 비해, 기혼 

간호사군이 미혼 간호사군에 비해, 9년 이상의 경력군이 5년 이

하의 경력군에 비해, 그리고 수간호사가 일반 간호사에 비해 분

노통제 점수가 유의하게 높은 것으로 나타났는데, 본 연구의 이

러한 결과는 Kim 등(2006)의 연구에서 40대 연령군이 20-30대 

연령군에 비해 분노통제를 더 잘 하는 것으로 나타난 결과와는 

일치하나, 한편으로는 나이에 따른 분노억제에는 차이가 없는 

것으로 나타난 결과와는 차이가 있었다. 따라서 분노경험 및 분

노표현에 영향을 미치는 일반적 특성에 대한 것은 추후 재확인 

작업이 필요하리라고 본다.

결론 및 제언

본 연구는 대학병원에 근무하는 간호사의 분노경험, 분노표현

방식, 직무만족, 조직몰입과 조직성과 간의 관계를 파악하기 위

한 연구로서, 2007년 12월부터 2008년 1월까지 서울 소재의 3개 

대학병원에 근무하고 연구참여에 동의한 간호사 685명을 대상으

로 구조화된 질문지로 설문조사를 실시하였으며, 최종 671명의 
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자료를 SPSS 14.0 Win program으로 분석하였다. 본 연구결과 

조직성과는 특성분노가 적을수록, 분노억제를 덜 할수록, 분노표

출이 적을수록, 분노통제를 잘할수록, 직무만족이 높을수록, 조

직몰입이 높을수록 높아지는 것으로 나타났다. 또한 단계적 다

중회귀분석을 실시한 결과, 조직몰입, 직무만족, 4년제대학 졸업

군, 분노통제, 수술방간호사군이 통계적으로 유의한 변수로 회귀

모델에 포함되었으며, 이들 전체는 조직성과 변동의 34.7%를 설

명하였다. 이러한 연구결과로부터 조직성과를 위해서는 간호사

들의 조직몰입과 직무만족을 증진시키는 것 뿐 아니라, 부정적 

정서인 분노의 효과적 통제가 매우 중요한 요인임이 확인되었

다. 따라서 조직성과를 향상시키기 위해서는 간호사들의 조직몰

입과 직무만족을 향상시키기 위한 조직차원의 다양한 전략 뿐 

아니라 간호사들의 분노를 효과적으로 통제할 수 있도록 돕는 

정서중재 프로그램의 개발과 적용이 매우 필요하다고 결론내릴 

수 있으며, 추후 간호사의 분노통제를 위한 간호중재프로그램의 

마련과 적용이 조직성과에 미치는 영향을 규명하기 위한 효과평

가 연구를 제언한다. 또한 본 연구는 서울에 소재한 대학병원 

간호사를 대상으로 한 연구결과이므로 전체 간호사에게 결과를 

적용함에 있어서 신중을 기해야 한다. 따라서 추후 중소병원을 

비롯한 다양한 병원현장의 보다 많은 간호사를 대상으로 분노와 

조직성과와의 직접적인 관련성 규명을 위한 반복연구를 실시할 

것을 제언한다.
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