
Journal of the Korea Academia-Industrial 
cooperation Society
Vol. 21, No. 5 pp. 523-531, 2020

https://doi.org/10.5762/KAIS.2020.21.5.523
ISSN 1975-4701 / eISSN 2288-4688

523
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요  약  본 연구는 직장 내 괴롭힘 방지법 교육 후 간호사의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘. 직무스트레스 정도 변화를 
확인하고 간호사의 직장 내 괴롭힘과 직무스트레스에 영향을 미치는 과정에서 간호조직문화의 매개효과를 알아보고자
시도된 서술적 상관관계 연구이다. 대상자는 경기도에 소재한 대학병원 간호사 130명에게 설문조사를 실시하였고, 자료
분석은 SPSS 23.0 프로그램으로 분석하였다. 간호사의 간호조직문화는 평균 2.99±.74이었으며, 직장 내 괴롭힘은 평균 
1.85±.65 이었으며, 직무스트레스는 평균 2.50±.35로 나타났다. 간호사의 간호조직문화는 직장 내 괴롭힘(r=-.45, 
p=.001), 직무스트레스(r=-.61, p=001)와 부적 상관관계를 나타났으며, 직장 내 괴롭힘은 직무스트레스(r=.42, p=.001)
와 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났다. 매개효과를 확인하기 위하여 Sobel test를 실시하였고, 간호사의 직장 내
괴롭힘이 직무스트레스에 미치는 영향에서 간호조직문화는 .13의 부분 매개로 통계적으로 유의미하였다
(sobel'z=-2.287, p<.05). 따라서 직장 내 괴롭힘을 감소시키기 위해 관계지향적 간호조직문화와 혁신지향적 간호조직
문화를 형성하는 것이 필요하고 직무스트레스를 감소시킬 수 있는 간호근무환경과 간호업무 간의 관련된 조직문화의 
이해를 높이는 것이 중요하며 병원조직에서도 예방교육에 대한 제도적인 교육전략이 필요하겠다.

Abstract  The aim of this study was to determine the mediating effects in the relationships among nursing
organizational culture, workplace bullying, and job stress of nurses. For the descriptive correlational 
study design, data were collected using a structured questionnaire from nurses at university hospitals 
(N=130). Statistical analysis was performed on the collected data using SPSS 22.0 statistics program. The 
mean scores of nurses for nursing organizational culture, workplace bullying, and job stress were 
2.99±0.74, 1.85±0.65, and 2.50±0.35, respectively. Nursing organizational culture of nurses had a 
negative correlation with both workplace bullying (r=-0.45, p=0.001) and job stress (r=-0.61, p=0.001), 
whereas workplace bullying showed a positive correlation with job stress (r=0.42, p=0.001). Sobel test was
conducted to verify the mediating effects, and nursing organizational culture was statistically significant 
as a partial mediating effect of 0.13 (sobel'z=-2.287, p<0.05) on the effect of workplace bullying of nurses
on job stress. These results indicate that nursing organizational cultures need to be established to reduce
workplace bullying. It is important to create a nursing work environment that can reduce job stress, a 
better understanding of the nursing organization cultures related to nursing tasks is crucial, and it is 
necessary to develop an institutional education strategy for prevention education in hospital 
organizations.

Keywords : Nurses, Workplace bullying, Nursing organizational culture, Job stress, Mediating effect

*Corresponding Author : Eunjeong Cho(Chung-Ang Univ.) 
email: foryou0913@cau.ac.kr 
Received January 31, 2020 Revised March 23, 2020
Accepted May 8, 2020 Published May 31, 2020



한국산학기술학회논문지 제21권 제5호, 2020

524

1. 서론

1.1 연구의 필요성
의료의 국제화, 의료기관의 대형화 등 의료 환경이 변

화되고 의료시장 경쟁이 심화됨으로 인해 고객 만족의 
의료서비스가 중시되고 있다. 간호사는 병원에서 인력비
율이 가장 높은 직군이며, 의사와 더불어 환자 치료에 중
추적인 역할을 하는 전문 인력으로 의료기관 조직문화와 
환자 예후에 미치는 영향이 매우 크다[1]. 이들에게 질적, 
양적인 간호서비스 측면이 강조되고 있으며[2] 임상간호 
업무를 기본으로 환자와 보호자와의 응대에 대한 대인관
계 의사소통, 서류업무, 의료 종사자들과의 상호의존 협
조 등 포괄적인 요구에 직면하게 되어 다른 극도의 스트
레스를 경험하게 하게 된다[2]. 간호사의 직무 스트레스 
관련요인을 분석한 결과 의사소통체계에서 생기는 조직
문화 스트레스와 업무에 대한 부담과 책임감으로부터 오
는 직무요구 스트레스가 매우 높게 나타났고, 언어 및 신
체폭력을 당한 경험이 있을수록 스트레스가 높은 것으로 
보고하였다[3]. 과도한 직무 스트레스로 인하여 신체적, 
정신적 질병을 유발할 수 있으며, 직무만족 저하와 이직
의도가 증가하여 간호단위에 영향을 줄 수 있다. 이로 인
하여 간호의 질적 저하를 초래할 수 있으며, 조직의 부정
적인 영향을 미치고[4,5] 동료간호사나 후배 간호사에게 
적대감이나 괴롭힘으로 이어질 수 있다. 

간호계의 ‘태움문화’가 공론화 되면서 직장 내 괴롭힘
에 대한 사회의 관심이 지속되고 있다. 직장 내 괴롭힘은 
두 사람의 단순한 갈등이 아닌 그 이상으로 개인, 조직의 
요인 및 사회적 요인을 조사해야만 이해할 수 있는 복잡
한 현상이며 업무와 관련하여 지속적으로 비난과 굴욕을 
당하거나, 모욕적이고 위협적이며, 공격적인 행동이 반복
적으로 은밀하게 행하는 것을 의미한다[6,7]. 간호사의 
직장 내 괴롭힘은 의료기관의 타 직종에 비해 높게 나타
났으며[10], 동료 간호사, 간호 관리자, 기타 의료 및 행
정 직원으로부터 괴롭힘, 왕따, 협박과 폭행 경험이 있음
을 나타났다.[8,9]. 직장 내 괴롭힘은 피해 간호사에게 육
체적 정신적 손상을 주는 것 이외에도 업무상의 실수를 
유발하게 하고[11] 그 결과 직무스트레스가 증가하고 이
로 인해 간호의 질 저하로 환자 간호에 있어서도 부정적
인 영향을 미치게 된다[12]. 간호의 질 향상과 업무 효율
성에 직접적인 영향을 미치는 직장 내 괴롭힘은 더 이상
의 희생자가 나오지 않기 위해 괴롭힘 방지에 대한 방안 
모색이 필요하다. 이에 정부는 2019년 7월 16일부터 ‘직
장 내 괴롭힘 금지법’을 법률에 정의하고 신체적 정신적 

고통을 주는 행위를 하지 못하도록 하였으며, 사업장 상
황에 맞게 직장 내 괴롭힘 예방 및 발생 시 조치에 관한 
취업규칙 반영이 의무화 되었다[13]. 고용노동부는 ‘직장 
내 괴롭힘 방지법’ 예방교육을 1년에 1회 실시 하도록 하
였으며, 「직장 내 괴롭힘 판단 및 예방 대응 가이드」를 
제시하였다[13]. 의무교육 시행 방침이 내려오면서 각 병
원에서는 간호사를 대상으로 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예
방 교육을 실시하고 있다. 이상적인 예방 교육이 실효를 
거두기 위해서는 간호사들의 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예
방 교육에 대한 올바른 이해와 이에 따른 간호사 개인과 
적극적이고 긍정적인 태도를 갖춘 간호조직이 필요하다. 
직장 내 괴롭힘은 조직문화, 조직체계 등 밀접한 관계를 
갖고 있어[14] 무엇보다도 안전한 근무환경과 조직문화
를 형성하는 것이 필요하다. 

간호조직문화는 조직 내 간호사들이 공유하는 가치와 
신념, 행동방식으로 조직 내 구성원들의 생각과 행동에 
영향을 주는 요인으로[15], 관련요인을 분석한 결과 동료 
관계가 친밀하고 존중과 신뢰가 형성된 관계지향문화의 
특성이 강한 간호조직 일수록 직장 내 괴롭힘이 낮은 수
준으로 나타났으며[16], 인간관계의 갈등이 빈번하고 개
인주의적이며 업무지향적 문화의 특성이 강한 간호조직 
일수록 직장 내 괴롭힘을 경험이 높은 수준으로 나타났
다[17]. 따라서 간호조직문화와 직장 내 괴롭힘이 관련되
어 있음을 추론 할 수 있다. 

간호사의 직장 내 괴롭힘에 대한 선행연구는 주로 직
장 내 괴롭힘의 영향요인에 대한 것으로 직무스트레스, 
조직문화환경, 이직의도, 역할갈등, 자기효능감 등
[8,9,18,19]으로 보고되었으며 이들과의 상관관계를 살
펴본 연구가 주를 이루고 있으나 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 
예방 교육이 이루어진 후 영향요인 간의 관계에 대한 연
구는 미흡하다. 

이에 본 연구는 간호사를 대상으로 직장 내 괴롭힘 방
지법’ 예방 교육 이후의 직장 내 괴롭힘을 파악하고, 간호
조직문화, 직장 내 괴롭힘, 직무 스트레스의 관계를 규명
하여 이를 토대로 간호사의 직장 내 괴롭힘을 예방 및 중
재 전략의 기초 자료를 제공하고자 한다.

1.2 연구목적
본 연구는 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수

한 간호사의 직장 내 괴롭힘이 직무스트레스에 미치는 
영향에 대하여 간호조직문화의 매개효과를 검증하고자 
함이며, 구체적인 목적은 다음과 같다.

첫째, 직장 내 괴롭힘 방지법 예방교육을 이수 후 직장 
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내 괴롭힘 경험 유무에 따른 간호조직문화, 직장 내 괴롭
힘. 직무스트레스 정도를 비교한다. 

둘째, 직장 내 괴롭힘 방지법 예방교육을 이수한 간호
사의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘. 직무스트레스 간의 
상관관계를 분석한다.

셋째, 직장 내 괴롭힘 방지법 예방교육을 이수한 간호
사의 대상자의 직장 내 괴롭힘과 직무스트레스에 영향을 
미치는 과정에서 간호조직문화의 매개효과를 분석한다.

2. 연구방법

2.1 연구설계
본 연구는 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수

한 간호사의 직장 내 괴롭힘과 직무 스트레스와의 관계
에서 간호조직문화의 매개효과를 확인하기 위하여 수행
된 서술적 상관관계 연구이다. 

2.2 연구대상
본 연구는 편의표집을 통하여 경기 소재의 3개 상급종

합병원에서 근무하는 간호사로 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 
예방 교육을 이수한 간호사이며, 직장 내 괴롭힘의 연구
도구 기준이 지난 6개월간의 경험[23]이므로 6개월 이상
의 임상경력을 가진 간호사를 연구 대상으로 하였다. 대
상자 제외기준은 관리자적인 성격이 강한 책임간호사, 수
간호사는 직장 내 괴롭힘 경험 가능성이 적어서 제외하
였다[20]. G-power 3.1 프로그램을 이용하여 상관관계 
분석에 필요한 표본수를 유의수준 .05, 중간 수준의 효과
크기 .30, 검정력 .95로 요구되는 최소 표본크기는 111
명이었다. 중도 포기율 20%를 감안하여 총 131명을 대
상으로 자료수집 하였으며, 이 중 자료가 불충분한 1명을 
제외한 130명이 최종 대상자로 선정되었다. 

2.3 연구도구
2.3.1 간호조직문화 
간호사의 간호조직문화를 측정하는 도구로 Kim 등

[21]이 개발한 ‘간호조직문화 측정도구’는 병원 간호조직
의 문화를 측정하기 위해 만들어졌으며, 이를 Han 등
[22]이 수정 변환 도구를 사용하였다. 이 도구는 관계지
향문화 5문항, 혁신지향문화 6문항으로 2개의 하위영역
으로 총 11개 문항으로 구성되었다. 각 문항은 ‘전혀 그
렇지 않다’ 1점에서부터 ‘매우 그렇다’ 5점까지의 Likert 

척도로 측정하였다. 유형별 점수가 높을수록 그 유형의 
문화를 강하게 인식하고 있음을 의미한다. Han등[22]의 
연구에서 신뢰도 Cronbach’s ⍺값은 .83이었고, 본 연
구에서의 신뢰도 Cronbach’s ⍺값은 .90이었다.

2.3.2 직장 내 괴롭힘(WPBN-TI)
간호사의 직장 내 괴롭힘을 측정하기 위한 도구로 

Lee[23]가 개발한 간호사의 직장 내 괴롭힘 유형 차원 
도구(Workplace Bullying in Nursing-Type Inventory, 
WPBN-TI)를 사용하였다. 이 도구는 언어적 공격 및 소
외 10문항, 부적절한 업무부여 4문항, 신체적 위협 2문
항으로 3개의 하위영역으로 총 16개 문항으로 구성되었
다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1점에서부터 ‘매우 그
렇다’ 4점까지의 Likert 척도로 측정하였다. 점수가 높을
수록 직장 내 괴롭힘의 정도가 높음을 의미한다. 도구의 
개발 당시의 신뢰도 Cronbach's α값은 .91이었고, 본 
연구에서의 신뢰도는 Cronbach's α값은 .93이었다

2.3.3 직무 스트레스
간호사의 직무 스트레스를 측정하기 위한 도구로 한국

형 직무 스트레스 측정도구 단축형[24]을 사용하였다. 총 
24문항으로 직무요구, 직무자율성 결여, 대인관계 갈등, 
직무불안정, 조직체계, 보상부적절, 직장문화의 7개의 하
위영역으로 구성되었다. 각 문항은 ‘전혀 그렇지 않다’ 1
점에서부터 ‘매우 그렇다’ 4점까지의 Likert 척도로 측정
하였다. 점수가 높을수록 직무 스트레스가 높은 것을 의
미한다. Chang 등[24]의 연구에서는 Cronbach's ⍺값
은 .82이었고, 본 연구에서는 Cronbach's α 값은 .80이
었다.

2.4 자료수집 방법 및 윤리적 고려사항
‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 강의를 이수한지 5개월 지난 

시점에서 자료를 수집하였다. 연구 참여 공고문을 통해 
연구의 내용과 목적을 설명하고, 연구 참여를 희망하는 
대상자가 직접 공고문에 명시된 URL에 접속하여 온라인
을 통해 설문에 참여할 수 있도록 하였다. 연구 참여 중 
응답을 거절하거나 도중에 철회하더라도 어떠한 불이익
이 없음을 알리고 자발적으로 결정하도록 하였다. 

2.5 자료분석
본 연구에서 수집된 자료는 SPSS/WIN 23.0 프로그

램을 사용하여 분석하였다. 
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Characteristics Categories n(%)

Organizational 
culture Workplace bullying Job stress

M±SD t/Z/F/x2

(p) M±SD t/Z/F/x2

(p) M±SD t/Z/F/x2

(p)

Age (year)

＜25a 19(14.62) 2.71±.65
2.901*

(.038)

2.05±.69
4.292**

(.006)
c < b

2.60±.31
1.262
(.290)

25~29b 47(36.15) 2.86±.69 2.04±.62 2.54±.27
30~34c 53(40.77) 3.19±.77 1.66±.63 2.45±.38
≥35d 11(8.46) 3.10±.73 1.61±.51 2.42±.49

Marital state Single 94(72.31) 2.94±.77 -1.360
(.176)

1.96±.66 3.213**

(.002)
2.54±.31 2.156*

(.033)Married 36(27.69) 3.14±.63 1.57±.51 2.40±.41

Education level
completed 

3-year diplomaa 6(4.62) 2.67±.83 5.085**

(.008)
b < c

1.71±.67
1.605
(.205)

2.65±.47
.767
(.466)4-year bachelor b 84(64.61) 2.88±.73 1.93±.71 2.51±.37

≥Master'sc 40(30.77) 3.29±.67 1.72±.49 2.47±.27

Work unit

Medical unita 33(25.38) 2.97±.81

3.613**

(.004)
e < b

1.87±.75

2.406*

(.040)

2.50±.37

1.426
(.219)

Surgery unitb 29(22.31) 3.31±.61 1.72±.56 2.45±.39
Intensive care unitc 10(7.69) 3.39±.56 1.46±.48 2.34±.12
Emergency roomd 5(3.85) 3.19±.81 1.54±.60 2.35±.34
Operation roome 31(23.85) 2.64±.48 2.12±.62 2.61±.26

Othersf 22(16.92) 2.88±.91 1.87±.60 2.53±.40

Working experience 
(year)

<1a 7(5.38) 3.11±.55
2.976*

(.034)
b < d

1.66±.68
4.099**

(.008)
d < b

2.42±.37
1.280
(.284)

1~3b 29(22.31) 2.67±.62 2.17±.65 2.60±.24
3~5c 36(27.69) 2.97±.77 1.90±.72 2.51±.34
≥6d 58(44.62) 3.16±.75 1.69±.54 2.46±.38

workplace bullying 
experience

NO Bullying 98(75.38) 3.10±.71 2.881
(.005)

1.70±.57 -5.184
(.000)

1.70±.57 -3.514
(.001)Bullying 32(24.62) 2.68±.73 2.32±.64 2.44±.33

a, b, c, d, e, f = Scheffé test, * p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Table 2. Differences in Nursing Organization Culture, Workplace Bullying and job stress according General 
Characteristics of the Participants                                                               (N=130)

대상자의 일반적 특성은 빈도, 백분율로 분석, 간호조
직문화, 직장 내 괴롭힘, 직무스트레스는 평균과 표준편
차를 사용, 직장 내 괴롭힘 경험 유무에 따른 변수의 차
이는 t-test, ANOVA, Mann-Whitney U test 및 
Kruskall Wallis H test, 사후 검정으로 Scheffé test를 
하였다. 직장 내 괴롭힘 경험 유무에 따른 간호조직문화, 
직장 내 괴롭힘, 직무스트레스 정도간의 관계는 피어슨 
상관관계(Pearson’s correlation coefficient)를 사용
하였다. 대상자의 직장 내 괴롭힘과 직무스트레스에 영향
을 미치는 과정에서 간호조직문화의 매개효과는 Baron
과 Kenny[19]의 3단계 매개 회귀분석(three-step 
mediated regression analysis)을 이용하여 확인하고 
Sobel test로 매개효과의 유의성을 검증하였다.

3. 연구결과

3.1 대상자가 인지하는 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 
직무스트레스의 정도

본 연구 대상자의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 직무
스트레스의 정도는 Table 1과 같다. 간호사의 간호조직
문화는 평균 2.99±.74(5점 만점)이었으며, 하위영역에 

있어서는 관계지향적 문화(3.00±.82)가 혁신지향적 문
화(2.99±.73)보다 높았다. 간호사의 직장 내 괴롭힘은 
평균 1.85±.65(4점 만점)이었으며, 간호사의 직무스트
레스는 평균 2.50±.35(4점 만점)로 나타났다. 또한, 모
든 변인의 왜도와 첨도의 절댓값이 왜도 3이하 첨도 10
이하로 정규분포를 가정하는 것으로 확인되었다(Range 
1∼5).

Variables M±SD SKEW KURT
Organizational culture 2.99±.74 .245 -.164
Relation-oriented culture 3.00±.82 .226 -.425
Innovation-oriented culture 2.99±.73 .271 .083
Workplace bullying 1.85±.65 .710 .092
Verbal & non-verbal 2.09±.75 .200 -.866
Work related bullying 1.94±.66 .359 -.260
External threats 1.53±.74 1.290 .606
Job stress 2.50±.35 -.409 .978
Job demand 3.15±.63 -.447 -.022
Insufficient job control 2.42±.54 -.142 .824
Interpersonal conflict 2.14±.51 .369 1.193
Job insecurity 2.14±.87 .189 -1.066
Organizational injustice 2.76±.61 -.125 -.213
Lack of reward 2.65±.65 -.077 -.360
Occupational climate 2.28±.61 -.002 -.528

Table 1. Degree of Nursing Organizational Culture, 
Workplace bullying, job stress in Nursing 

(N=130)
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Variables B SE β t p R2 Adj.R2 F p
1. Workplace bullying 
 → Organizational culture -.51 .09 -.45 -5.730*** .000 .20 32.836*** .000 .000

2. Workplace bullying 
 → Job stress .23 .04 .42 5.280*** .000 .17 27.879*** .000 .000

3.Workplace bullying, Organizational culture, 
 → Job stress .39 42.591*** .000 .000

 Workplace bullying
 → Job stress .10 .04 .18 2.390** .018

 Organizational culture 
 → Job stress -.25 .04 -.53 -6.873*** .000

Sobel test: Z=-2.287. p=.022

Table 4. Mediation of Nursing Organization Culture in Job Stress Relation with Bullying in the Workplace  
(N=130)

3.2 대상자의 일반적 특성에 따른 간호조직문화, 직장 
내 괴롭힘, 직무스트레스

일반적 특성에 따라 직장 내 괴롭힘 경험, 직무스트레
스와 간호조직문화와의 차이를 살펴보면 다음과 같다. 간
호조직문화의 차이에서 연령(F=2.901, p<.05)이 유의한 
차이를 나타냈으나, 사후 검정에서는 집단 간의 차이가 
없는 것으로 나타났다. 또한 최종 학력(F=5.085, p<.01), 
근무병동(F=3.613, p<.01), 총 경력(F=2.976, p<.05)에
서 유의한 차이를 보였다. 그리고 사후 검정에서 석사과
정 또는 졸업 중이 4년제 졸업보다 높았고, 외과계가 수
술실보다 유의하게 높았으며, 6년 이상이 1~3년 이하보
다 높은 것으로 나타났다.

직장 내 괴롭힘의 차이에서는 연령(F=4.292, p<.01)
과 총 경력(F=4.099, p<.01)에서 유의한 차이가 있었으
며, 사후 검정에서 25~30세 미만이 30~35세 미만보다 
높았고, 1~3년 이하가 6년 이상보다 높은 것으로 나타났
다. 또한 결혼유무(t=3.213, p<.01)도 통계적로 유의한 
차이가 있었다. 근무병동(F=2.406, p<.05)에서도 유의한 
차이가 있었으나 사후 검정에서는 모두 집단 간의 차이
가 없는 것으로 나타났다.

직무스트레스의 차이에서는 결혼유무(t=2.156, p<.05)에
서만 통계적으로 유의한 차이가 있었다.

‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수 후 직장 내 
괴롭힘 경험 유무에 따라 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 
직무 스트레스에 정도를 확인한 결과 간호조직문화는 괴
롭힘 경험이 있는 경우 2.68±.73로 확인되었고, 괴롭힘
이 없는 경우는 3.10±.71으로 괴롭힘 경험이 없는 경우 
간호조직문화가 높은 것으로 확인되었다(t=2.881, p<.01). 
직장 내 괴롭힘(WPBN-TI)은 괴롭힘의 경험이 있는 경우 
WPBN-TI이 높은 것으로 확인되었다(t=-5.184, p<.001). 

직무스트레스는 괴롭힘 경험이 있는 경우 직무 스트레스
가 높은 것으로 확인되었다(t=-3.514, p<.005)[Table 2].

3.3 대상자의 간호조직문화, 직장내 괴롭힘, 직무스
트레스 간의 상관관계

간호사의 간호조직문화는 직장내 괴롭힘(r=-.45, p=.001), 
직무스트레스(r=-.61, p=001)와 부적 상관관계를 나타
났으며, 직장 내 괴롭힘은 직무스트레스(r=.42, p=.001)
와 정적 상관관계가 있는 것으로 나타났다[Table 3].

Variables
Organizational 

culture
Workplace 

bullying Job stress

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

culture 1 　 　

Workplace 
bullying -.45(.000) 1 　

Job stress -.61(.000) .42(.000) 1

Table 3. Correlation between Nursing Organization 
Culture, Workplace bullying, job stress in 
Nursing                             (N=130)

3.4 대상자의 직장 내 괴롭힘과 직무스트레스 관계
에서 간호조직문화의 매개효과

간호사의 직장 내 괴롭힘이 직무 스트레스에 영향을 
미치는 과정에서 간호조직문화의 매개효과를 확인하기 
위해 Baron & Kenny(1986)가 제시한 3단계 검증방법
을 통해 매개효과 여부를 확인하였다[25]. 1단계 독립변
수인 직장 내 괴롭힘이 매개변수인 간호조직문화에 부적 
영향을 미치며, 통계적으로 유의미하였으며(=-45, p<.001), 
2단계 독립변수인 직장 내 괴롭힘이 종속변수인 직무 스
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트레스에 정적 영향을 미치며 통계적으로 유의미하였다
(=.42, p<.001). 

3단계 독립변수인 직무스트레스를 통제한 상태에서 
매개변수인 간호조직문화가 직무 스트레스에 대한 표준
회귀계수 β값이 -.53으로 유의하였다. 또한, 직장 내 괴
롭힘이 직무 스트레스에 유의미하였다(=.18, p<.001). 
즉, 3단계에서 독립변수인 직장 내 괴롭힘이 직무스트레
스에 유의한 영향을 미치며(=.18, p<.001), 이는 2단계
의 회귀계수 값이 .42(=.42, p<.001) 보다 감소되어 
간호조직문화는 부분매개 효과의 전재를 충족하였다. 매
개효과를 확인하기 위하여 Sobel test를 실시하였고, 그 
결과 직장내 괴롭힘이 직무 스트레스 관계에서 간호조직
문화가 부분매개변수 임을 확인하였다(sobel'z= -2.287, 
p<.05) [Table 4].

Fig. 1. Model of Mediation Effect of Nursing 
Organization Culture on the Relationship 
between Bullying and Job Stress in the 
Workplace

4. 논의

본 연구는 직장 내 괴롭힘 방지법 예방 교육을 이수한 
간호사의 직장 내 괴롭힘과 직무스트레스와의 관계에서 
간호조직문화의 매개효과를 규명함이며, 이를 통하여 올
바른 간호조직문화 조성과 직무 스트레스를 감소, 직장 
내 괴롭힘을 예방하기 위한 전략을 모색하는데 기초자료
를 마련하고자 시도되었다.

첫째 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수한 후 
직장 내 괴롭힘 경험 유무에 따른 간호조직문화, 직장 내 

괴롭힘, 직무 스트레스의 정도를 비교하였다. ‘직장 내 괴
롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수한 후의 직장 내 괴롭힘 
경험률은 24.62%로 나타났으며, 괴롭힘 경험이 있는 경
우 간호조직문화가 낮으며, 직장 내 괴롭힘 정도는 높고, 
직무 스트레스가 높은 것으로 확인되었다. Lee[23]의 연
구에서도 직장 내 괴롭힘의 원인변수로 간호조직문화가 
나타났는데 간호조직문화가 약할수록 직장 내 괴롭힘이 
발생하는 것으로 나타나 같은 맥락에서 이해할 수 있었
다. Ceravolo, Schwartz, Foltz‐Ramos, & Castner[14] 
의 연구에서도 직장 내 괴롭힘에 관한 인식증진을 위한 
워크숍 후 서로 존중하는 간호 조직문화가 형성되었고 
이직률 감소되었고 직장 내 괴롭힘이 유의하게 감소되었
다. 이들이 경험한 간호조직 내 변화로는 관리자가 적극
적으로 중재함, 상호간의 존댓말 문화가 확립됨, 태움문
화가 줄어듦, 인계시간에 태움 금지에 대해 지속적으로 
공지함, 더욱 친목적이고 우호적인 분위기가 형성됨으로
써 조직문화의 변화를 느꼈으며, 병원조직 내에서의 변화
로는 간호문화개선 교육 및 모임이 개설, 신규간호사에 
대한 배려와 관심을 줌, 직장 내 괴롭힘 방지에 대한 안
내문 및 포스터 개시, 직장 내 괴롭힘 소리함 설치 등으
로 변화가 있는 것으로 나타났다. 따라서 ‘직장 내 괴롭힘 
방지법’ 예방 교육을 통하여 직장 내 괴롭힘의 심각성을 
인식하고 감소시키기 위한 대처방안에 대한 지속적인 교
육과 괴롭힘에 대해 보고할 수 있는 제도적 장치를 마련
하고, 간호조직 차원에서는 괴롭힘의 심각성에 대한 인식
체계를 활성화시켜 간호조직문화의 변화를 위한 노력이 
필요하겠다. 

둘째, ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수한 간
호사의 간호조직문화, 직장 내 괴롭힘, 직무 스트레스 간
의 상관관계를 분석한 결과 간호사의 간호조직문화는 직
장 내 괴롭힘과 직무 스트레스에 부적 상관관계를, 직장 
내 괴롭힘은 직무 스트레스와 정적 상관관계가 있는 것
으로 나타났다. 즉, 간호조직문화 인식이 좋을수록 직무 
스트레스는 낮은 결과를 보였다. 이러한 결과는 간호조직
문화와 직장 내 괴롭힘과의 부적 상관관계를 보인 Yun 
& Kang[26] 연구가 같은 맥락에서 이해될 수 있다. Lee 
등[5]의 연구와 Kong 등[27] 연구에서 직장 내 괴롭힘과 
직무 스트레스가 정적 영향을 미치고 있는 것과 비교할 
때 본 연구에서 직장 내 괴롭힘의 경험이 높을수록 직무 
스트레스가 높아진다는 결과를 지지하였다. 직장 내 괴롭
힘은 조직문화에 의해 학습되어 허용되며 권위와 통제가 
강한 집단일수록 발생하며[28], 환자의 생명과 안위를 제
공하기 위해 정확한 업무를 강조하는 경향이 있어 간호
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조직문화에 따라 직무 스트레스가 증가된 것으로 사료된다. 
셋째, ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 이수한 간

호사의 직장 내 괴롭힘과 직무 스트레스에 영향을 미치
는 과정에서 간호조직문화의 매개효과를 분석하였다. 간
호사의 직장 내 괴롭힘이 직무 스트레스에 영향을 미치
며 간호조직문화는 부분매개 효과의 전재를 충족하였다. 
간호조직문화는 가치와 신념, 행동방식으로 같은 간호단
위에 있는 간호사들의 사상과 행동양식에 영향을 주는 
요인으로[28] 직장 내 괴롭힘은 직무 만족도와 업무 능력
에 영향을 미치는데 이러한 관계에서 간호조직 환경이 
가장 피해를 주는 메커니즘 중 하나로 보았다[29]. 
Kim[30] 연구에서도 간호조직문화가 직장 내 괴롭힘과 
간호업무성과간의 관계에서 회귀분석 시 설명력은 유의
하였으며, Yun & Kang[26]연구에서도 간호업무환경과 
관계지향적 간호조직문화가 간호사의 직장 내 괴롭힘이 
영향요인으로 나타나 연구결과와 유사하다. 이러한 결과
를 보면 간호조직 내의 괴롭힘이 일부 허용함으로써 간
호업무로 인식하여 괴롭힘이 반복되고, 조직적으로 괴롭
힘을 용인하는 조직문화의 특성에 영향을 받는다. 직장 
내 괴롭힘은 권위적이며 위계적인 문화를 가진 집단에서 
직장 내 괴롭힘은 자연히 발생하므로[31], 간호 근무환경
과 간호업무 간의 관련된 조직문화에 이해를 높이는 것
이 중요하며, 근무 환경에 필요한 자원과 요구를 파악하
여야 할 것이다. 본 연구를 통해 간호조직문화가 높을수
록 직장 내 괴롭힘을 감소시키며, 직무 스트레스에도 영
향을 미치는 것을 확인할 수 있었다. ‘직장 내 괴롭힘 방
지법’ 예방 교육을 통해 직장 내 괴롭힘에 대한 인식을 
높이고, 관계지향적 간호조직문화와 혁신지향적인 간호
조직문화를 형성 할 수 있도록 노력하여 긍정적인 조직
문화를 만드는 것이 필요하다. 

5. 결론 

이상의 연구결과 ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예방 교육을 
이수한 간호사의 직장 내 괴롭힘과 직무스트레스, 간호조
직문화는 유의한 상관관계가 있음을 확인 하였고, 직장 
내 괴롭힘이 직무 스트레스에 영향을 미치는 과정에서 
간호조직문화가 영향을 미치는 것으로 나타났다. 직무 스
트레스를 줄이기 위해 환자 진료 업무 이외의 부가적인 
업무들을 분석하여 개선하기 위한 노력이 필요하며, 간호
사들이 경험하는 직장 내 괴롭힘의 심각성에 대한 인식 
개선과 긍정적인 간호조직문화 조성을 위한 노력과 괴롭

힘 예방관리를 위한 워크숍, ‘직장 내 괴롭힘 방지법’ 예
방 교육 프로그램이 지속적으로 이루어져야 한다.

본 연구는 일반적 특성에서의 경력, 결혼 여부, 근무지 
등 통제변수를 두지 않고 분석하였고, 일개 상급종합병원 
간호사를 대상으로 편의표집 하였으므로 연구 결과를 일
반화하기에는 제한점이 있으므로, 추후 공공의료기관에 
근무하는 간호사들까지 확대할 수 있는 연구가 필요하다. 
또한, 간호조직문화에 영향을 미치는 요인이 직장 내 괴
롭힘, 직무 스트레스 외의 변수들에 대한 추가적인 탐색
을 위한 연구가 필요하다.
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